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 “La presente investigación está estructurada en siete capítulos, en el 
primero, como Introducción, se expone la realidad problemática, los trabajos 
previos respecto al tema de investigación, las teorías relacionadas a las dos 
variables y sus dimensiones, la formulación del problema, la justificación del 
estudio, las hipótesis y los objetivos; en el capítulo dos se presenta el Método de 
Investigación y lo que este concierne, que es el diseño de investigación, las 
variables en estudio, la operacionalización, la población y la muestra, la técnica e 
instrumento de recolección de datos, el método de análisis utilizado y los aspectos 
éticos, en el tercer capítulo se presenta el resultado descriptivo y el tratamiento de 
hipótesis, el cuarto capítulo está dedicado a la discusión  de resultados, el quinto 
capítulo está refrendado las conclusiones de la investigación, en el sexto capítulo 
se fundamenta las recomendaciones y el séptimo capítulo se presenta las 
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El presente trabajo de investigación titulado “la gestión del talento humano y la 
práctica docente en instituciones educativas privadas del distrito de Lince”, tuvo 
como objetivo determinar la relación que existe entre la gestión del talento 
humano y la práctica docente en las instituciones educativas del distrito de Lince. 
 
Esta investigación es de tipo básica y diseño no experimental 
correlacional, de enfoque cuantitativo y cuyo método es el hipotético – deductivo, 
utilizando como técnica la encuesta y como instrumento de recolección de datos 
los cuestionarios tipo Likert a una muestra comprendida por 70 docentes. 
 
Luego del análisis e interpretación de los resultados obtenidos en la 
contrastación de la hipótesis mediante el coeficiente de correlación de 
Spearman, se llegó a la siguiente conclusión: Existe relación positiva alta entre la 
gestión del talento humano y la práctica docente en las instituciones educativas 
privadas del distrito de Lince, con un coeficiente de correlación de Spearman 
rs=0,802 
 







The present research work entitled "the management of human talent and 
teaching practice in private educational institutions in the district of Lince", aimed 
to determine the relationship between human talent management and teaching 
practice in the district educational institutions of Lince. 
 
This research is of a basic type and a non - experimental correlational 
design, with a quantitative approach. The hypothetical - deductive method is 
used, using as a technique the survey and as a data collection instrument the 
Likert questionnaires to a sample comprised of 70 teachers. 
 
After the analysis and interpretation of the results obtained in the test of 
the hypothesis using the Spearman correlation coefficient, the following 
conclusion was reached: There is a high positive relation between the human 
talent management and the teaching practice in the private educational 
institutions of the district of Lince, with a correlation coefficient of Spearman rs = 
0.802 
 



































1.1.1 Antecedentes internacionales 
 
Prieto (2013) realizó su investigación titulada: “Modelo de gestión del talento 
humano como estrategia para retención del personal”, el trabajo explica como la 
gestión estratégica del talento humano incide en la mejora de los objetivos de la 
organización, y el efecto que tiene en la capacidad de cada trabajador y los 
resultados en la organización y la competitividad. La gestión estratégica del 
capital humano en la organización hace propuestas sobre como al aplicar una 
serie de procesos influyen en el comportamiento y desempeño de los empleados 
lo cual surte efecto en diversas variables tales como productividad, desempeño 
laboral, y eventualmente los resultados de la organización. La relación entre la 
administración del capital humano y los resultados de la entidad, es influenciada 
por las prácticas de administración y aspectos claves tales como la contratación, 
la retención y promoción para contribuir con la organización. El trabajo se centra 
en la retención de empleados y como ésta facilita la gestión del talento humano y 
el bienestar laboral. 
   
Hualpa (2011) en su trabajo de investigación: “La incidencia que tiene la 
gestión de talento humano en la ejecución de los procesos administrativos de las 
Escuelas de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” determina que la 
problemática principal del objeto de estudio se centra principalmente en el análisis 
de las condiciones en las cuales el talento humano fue contratado y si existen las 
herramientas e instrumentos técnicos para su gestión; lo cual incide de forma 
directa en que los procesos administrativos se ejecuten eficazmente. Una vez 
realizado la investigación de campo se pudo evidenciar con los resultados 
estadísticos que la gestión de talento humano en la Escuelas de la Institución se 
maneja de forma empírica, limitando a que el personal pueda poner en práctica 
sus conocimientos, habilidades, actitudes, comportamientos a lo que se conoce 
como competencias, por lo tanto este se convierte en el potencial activo de una 




humano basado en competencias que contribuya con mecanismos, herramientas 
técnicas e instrumentos administrativos que genere eficiencia en la ejecución de 
los procesos administrativos de las unidades académicas, esta propuesta 
permitirá mejorar el nivel de desempeño y entregar un servicio de educación 
superior diferenciado con un capital humano eficiente; siendo esencial generar 
ambientes favorables de compromiso y productividad, identificando las 
necesidades primordiales del personal para encaminar programas de capacitación 
y desarrollo para lograr el bienestar de los empleados en su lugar de trabajo. 
 
Orizaga (2011) realizó la tesis: “Gestión del talento humano en las escuelas 
públicas”, en las universidades publicas la gestión del talento humano inicia en el 
reclutamiento de los docentes, es así que el proceso de selección del personal 
académico de una universidad pública debe ser optimo y coherente con el modelo 
académico propuesta lo cual repercutirá en la calidad de la educación que se 
impartirá a los alumnos. El estudio se aplicó en Universidad Autónoma de México, 
de tipo descriptivo y diseño simple, utilizando una encuesta en donde concluye 
que el 45% del personal directivo de las escuelas públicas no realiza una gestión 
de buen nivel de talento humano, el 34 % un nivel regular, y sólo el 21% un buen 
nivel en la gestión, por lo tanto se concluye que los directivos no utilizan 
estrategias adecuadas para una buena gestión del talento humano. 
 
Guerrero (2014)  realizó el trabajo: "Gestión del Talento Humano basado en 
competencias" para optar el grado de magíster en psicología del trabajo en la 
universidad Autónoma de Querétaro. El principal objetivo de este trabajo fue 
identificar los factores claves para elaborar un planeamiento de la gestión humana 
basado en las competencias .La muestra estuvo conformada por 27 gestores del 
talento humano. La herramienta utilizada es la encuesta. Los resultados obtenidos 
consideran que los factores a tener en cuenta  son: el ámbito laboral, las 
condiciones organizacionales, la gestión del recurso humano y el modelo de 
competencias. Las conclusiones principales son: la gestión del talento humano es 
afectada por la realidad global en términos comerciales y por las condiciones 




organizaciones empresariales necesitan profesionales capaces de mantener 
relaciones optimas con las personas en el ambiente en el que se desarrollan.  
 
Gonzales (2011), en su tesis; “La gestión del talento humano y la 
motivación del personal en el Instituto superior tecnológico Guaranda en el primer 
semestre del 2011” en la Universidad Estatal de Bolívar, desarrolló su 
investigación cuyo tipo fue correlacional - no experimental de corte transversal, en 
donde se utilizó cuestionarios con la escala de Likert, aplicados a una muestra de 
254 docentes, habiendo obtenido un r=0,765, concluyendo que Existe relación 
significativa entre gestión del talento humano y la motivación del personal docente 
en la instituciones educativas estatales de Bolívar. 
 
1.1.2 Antecedentes nacionales 
 
De la Cruz (2009), presentó la tesis: “La nueva gestión del potencial humano y 
su evaluación de desempeño en las instituciones educativas”, en la Universidad 
Nacional San Cristóbal de Huamanga, de tipo aplicada y diseño correlacional, 
aplicó una lista de cotejo a una muestra de 46 docentes, llegando a las 
siguientes conclusiones: Se demostró estadísticamente que el desempeño 
laboral de los docentes de Huamanga son influidos por la motivación y los 
incentivos en diversas formas tales como la transparencia de las decisiones en el 
ámbito laboral de la empresa, reconocimiento de los empleados y los bonos por 
productividad o algún otro incentivo. Diversas habilidades generan un adecuado 
clima organizacional para lograr el máximo rendimiento laboral e influye de 
manera importante en el rendimiento de los trabajadores.  
 
Cisneros (2007), presentó su tesis titulada: “Influencia de la gestión del 
talento humano en el desempeño laboral de los docentes de las instituciones 
Educativas Estatales del colegio primario de Santa Luzmila Comas”, esta es de 
tipo aplicada y diseño pre experimental, en estas instituciones se aplicó un 
cuestionario con la escala de Likert, por lo cual se llega a concluir que La gestión 




instituciones educativas estatales del nivel primario de Santa Luzmila Comas, al 
igual que influye en el diseño de cargos, la creación de horarios de trabajo 
alternativo de los docentes y el manejo de estrés laboral de los docentes de las 
instituciones educativas estatales del nivel primario de Santa Luzmila Comas. 
 
Sayre (2014), realizó la tesis titulada: “Percepción de la gestión del talento 
humano y desempeño docente en las Instituciones Educativas de la Zona Antigua 
de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 2013” en la cual se buscaba 
determinar la relación existente entre la percepción de la gestión del talento 
humano y el desempeño  docente en las Instituciones Educativas de la Zona 
Antigua de Tablada de Lurín, esta investigación es de tipo básica y diseño no 
experimental correlacional, se usaron cuestionarios tipo Likert que se aplicaron a 
una muestra de 236 estudiantes, esta tesis arrojó como conclusión que existe 
relación baja directa entre la percepción de la gestión del talento humano y 
desempeño docente en las instituciones Educativas de Tablada de Lurín, Villa 
María del Triunfo, 2013, con un coeficiente de correlación de Spearman r=0.232 
 
Ponce (2013), en su tesis: “Gestión del talento humano y el desempeño 
docente del nivel secundaria en la Red N° 13, UGEL N° 04 – Comas, 2012”, tuvo 
como objetivo principal el determinar la relación entre la gestión del talento 
humano y el desempeño docente. Esta investigación fue básica de naturaleza 
descriptiva – correlacional, la muestra estuvo conformada por 166 docentes del 
nivel secundaria, se aplicó la técnica de la encuesta con instrumentos tipo 
cuestionario bajo la escala de Likert, esto se aplicó en ambas variables, se llegó a 
concluir que se ha encontrado que existe una correlación baja de r=0,342 entre la 
gestión del talento humano y el desempeño docente del nivel secundaria de la 
Instituciones Educativas de la Red N° 13, UGEL N° 04 – Comas 
 
Chiuche (2015) realizó la investigación: “Liderazgo Transformacional y la 
gestión del talento humano en docentes de la Red 06, UGEL 05, San Juan de 
Lurigancho, 2015” en donde se tuvo como objetivo determinar de qué manera hay 
una relación entre el liderazgo transformacional  y la gestión del talento humano, 




nivel correlacional y en donde se aplicó la técnica del cuestionario (escala de 
Likert) en donde se brinda información acerca del liderazgo y de la gestión del 
talento humano del director en sus distintas dimensiones. Se concluye que existe 
evidencia significativa para afirmar que el Liderazgo transformacional se relaciona 
significativamente con la gestión del talento humano en docentes de la Red 06, 
UGEL 05, San Juan de Lurigancho 2015. 
 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística 
La fundamentación científica de nuestra investigación se basa en dos variables, 
gestión del talento humano y práctica docente: 
 
1.2.1 Bases teóricas de la gestión del talento humano 
 
Para llegar a conocer nuestra variable, primero debemos de tener en cuenta 
algunos conceptos fundamentales que se dieron previamente y que contribuyeron 
a la formación de nuestra variable en sí: 
 
Administración científica 
Taylor (1856 -1915), es considerado padre de los principios de la organización 
científica del trabajo, pues se preocupa por aumentar la eficiencia de la empresa a 
través de la racionalización del trabajo del obrero, ya que afirmaba que el objetivo 
de la administración es el de asegurar la máxima prosperidad para el patrón junto 
con la máxima prosperidad para el obrero, haciendo notar que la máxima 
prosperidad de ambos constituye el objetivo básico de la administración de 
cualquier empresa. 
 
Según Montes & Gonzáles (2006) el Taylorismo es un sistema que tiende a 
aumentar la productividad del trabajo en las fábricas, mediante la simplificación de 
los procesos, la eliminación de los tiempos, mediante un cronometraje riguroso y 





El taylorismo se preocupó también por el ambiente laboral; donde se 
consideraba aspectos como la luz, grado de iluminación, la humedad, 
temperatura y otros aspectos del ambiente, los cuales pudieran influir en la 
productividad de las personas. 
 
Gestión administrativa 
El autor Anzola (2002) mencionó que gestión administrativa consiste en todas las 
actividades que se emprenden para coordinar el esfuerzo de un grupo, es decir la 
manera en la cual se tratan de alcanzar las metas u objetivos con ayuda de las 
personas y las cosas mediante el desempeño de ciertas labores esenciales como 
son la planeación, organización, dirección y control.  
 
Al respecto se  considera que la gestión administrativa es una de las 
actividades más importantes en una organización, ya que mediante esta se puede 
lograr el cumplimiento y el logro de los objetivos mediante la unión de esfuerzos 
coordinados de todo el personal que labora dentro de la misma. Toda empresa 
persigue un fin, el mismo que se puede alcanzar mediante un proceso ordenado 
 
Proceso administrativo 
Según el autor Amador (2003) estableció que el proceso administrativo se refiere 
a planear y organizar la estructura de órganos y cargos que componen la 
empresa, dirigir y controlar sus actividades. 
 
El proceso administrativo permite a la empresa llevar adecuadamente sus 
actividades, mediante la planificación, la organización, dirección y control. De los 
mismos incluyendo un adecuado desempeño de sus administradores, así como 
también nos permitirá medir el grado en que los gerentes realizan su función y si 
realizan debidamente su trabajo. 
 
Recursos humanos 
El recurso humano es considerado el factor más importante en una organización, 




alcanzar los objetivos y metas propuestas, a través de un esfuerzo coordinado 
entre todo el personal que labora en la empresa.  
 
Para Caldera (2007) se denominó recursos humanos al trabajo que aporta 
el conjunto de los empleados o colaboradores de la organización. Pero lo más 
frecuente es llamar así a la función que se ocupa de seleccionar, contratar, 
formar, emplear y retener a los colaboradores de la organización. 
 
Definición gestión del talento humano 
Según Chiavenato (2009) la gestión del talento humano está definida como aquel 
conjunto de reglamentos y prácticas necesarias para manejar adecuadamente la 
dirección en las empresas con referencia a cargos gerenciales relacionados con 
las personas y/o recursos, incluyendo los procesos que estos requieren, tales 
como reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de 
desempeño. 
 
Para Eslava (2004) se trató de un enfoque estratégico también de 
dirección, que tiene como objetivo principal obtener la máxima creación de valor 
para la organización, y esto se logra por medio de un conjunto de acciones que se 
dirigen a disponer en todo momento del nivel de conocimiento, capacidades y 
habilidades para obtener resultados que son necesarios para lograr la 
competitividad en el entorno actual y a su vez impactar en el futuro. 
 
Gestión del Talento Humano para Dessler (2006) son las prácticas y 
políticas  que se incluyen para manejar de manera óptima aquellos aspectos que 
tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en 
específico se trata de saber manejar lo que implica el reclutar, evaluar, capacitar, 
remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los trabajadores de la 
empresa.  
 
Lledo (2011) afirmó que la Gestión del talento humano es un pilar 




recursos humanos tienen un enfoque de aplicación y practica de las actividades 
más importantes dentro de la organización o empresa, siendo los colaboradores, 
los responsables de ejecutar las actividades porque los proyectos no se 
desarrollar por si solos, por ello la importancia de que este pilar fundamental esté 
bien fortalecido considerando todos los aspectos concernientes a favorecer a los 
trabajadores. 
 
En este sentido y en concordancia con las definiciones de los acápites 
anteriores , la gestión del talento humano ha tomado una importancia fundamental 
en las organizaciones, y cada componente debe ser moldeado o adaptado de 
manera eficiente para el logro de los objetivos ; esta gestión persigue elevar las 
aptitudes y capacidades del individuo para que se encuentre capaz de valerse por 
sí mismo y entregar lo mejor de su trabajo, y elevar sus niveles de satisfacción en 
todas las dimensiones, tanto internas como externas. 
 
La gestión del talento humano va desde el conocimiento pleno de las 
fortalezas .y debilidades de los individuos, (conocimiento académico, habilidades, 
salud, hábitos de trabajo, etc) para cohesionarlas con las organización y/o 
empresas, asumiendo que las economías modernas se basan  en la creación, 
difusión y utilización del conocimiento, bajo los nuevos paradigmas  del desarrollo 
económico que reconocen la vinculación directa del conocimiento para el logro de 
los objetivos, asumiendo que la capacidad del individuo que le permita  resolver 
distintas situaciones  de acuerdo a sus competencias (habilidades, conocimientos 
y actitudes) destrezas, experiencias y aptitudes, adquiridas con el entrenamiento 
constante, la educación permanente y la experiencia que lo hacen potencialmente 
productivo.   
 
De esta manera el compromiso de la empresa u organización es el de 
asumir el entrenamiento constante y permanente del personal como medios para 
lograr el objetivo general de incrementar la productividad y satisfacer las 
necesidades de superación del talento humano haciendo cada vez más  





Si bien antes se consideraba que la prioridad era el desarrollo económico 
hoy es diferente ya que la vinculación entre educación y progreso económico es 
esencial. La importancia creciente del talento humano se ha convertido en una 
estrategia para las empresas. 
 
Elementos para lograr una adecuada gestión del talento humano 
 
Clima organizacional  
Luego de compilar distintas definiciones, el clima organizacional se concibe  como 
el ambiente que se percibe en toda organización, el cual dependerá de diversos 
factores tanto internos como externos, que determina el desempeño del personal 
que labora dentro de la organización.  
 
De esta manera para Ivancevich (2001), indicó que el “Clima 
Organizacional es un grupo de características que describen una organización y 
que las distinguen de otras organizaciones” (p.117). Concibiendo en esta 
definición, la individualidad de cada organización con características y 
condiciones únicas que determina el clima organizacional de acuerdo a las 
mismas, por lo que cada organización es un caso único, por el factor humano 
inmerso en ellas que imprime al trabajo de la gerencia dedicación y el pleno 
conocimiento de su personal para idear estrategias que satisfagan plenamente 
sus necesidades, acoplados con las visión y misión de la empresa, conllevando a 
una toma de decisión correcta y acertada.  
 
En este orden de ideas, Dessler, (2001), planteó que “no hay un consenso 
en cuanto  el significado del término, las definiciones giran alrededor de factores 
organizacionales puramente objetivos como estructuras políticas y reglas hasta 
los atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo” (p.180). 
Esta aseveración es fundamental para la investigación debido a que para 
determinar cómo es el clima organizacional. Ante lo expuesto por los autores, el 
Clima Organizacional se refiere a las características del ambiente de las 
organizaciones en que se desempeñan los miembros de esta, así como también 




trabaja, la motivación que este siente por las actividades que realiza y el 
reconocimiento que percibe por elaborarlas. 
 
Todas estas premisas conllevan al estudio planteado para  medir y conocer 
el clima organizacional, ya que este puede impactar significativamente en los 
resultados, el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa 
de buen desempeño y otra de bajo desempeño. 
 
Ciclo motivacional 
El comportamiento humano puede explicarse mediante el ciclo motivacional, 
donde Chiavenato (2009) consideró que este comienza cuando surge una 
necesidad, fuerza dinámica y persistente que origina el comportamiento. 
 
Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio 
del organismo y produce un estado de tensión, insatisfacción, inconformismo y 
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o acción 
capaz de descargar la tensión y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. 
Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfará la necesidad y por ende 
descargará la tensión provocada por aquella.  
 
Desempeño laboral 
Considerando la relevancia que posee el clima organizacional para la 
consecución de los objetivos organizacionales, el trabajo desempeñado por el 
personal que conforma toda organización es fundamental para obtener resultados 
satisfactorios, pero cómo se mide este desempeño en términos de resultados, 
inicialmente se debe conceptualizar, tal como lo hizo García (2001) como 
“aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son 
relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en 






Considerando la conceptualización antes descrita, se podría entender que 
de acuerdo al desenvolvimiento del empleado en sus labores, depende el éxito de 
una organización, por esta razón hay un constante interés de las empresas por 
mejorar el desempeño de los empleados a través de continuos programas de 
capacitación y desarrollo. 
 
En la actualidad las compañías monitorean sus procesos de cambio y 
medición del desempeño del empleado a través de la inclusión de diversos 
software especializados. La evaluación del desempeño es un concepto dinámico. 
Además constituye una herramienta de dirección imprescindible en la actividad 
administrativa, es un medio a través del cual es posible localizar problemas tales 
como: de integración de los trabajadores a la organización o al cargo que ocupa, 
de desacuerdos, de desaprovechamiento de potencialidades y de motivación.  
 
De ahí que la evaluación del desempeño puede ayudar a determinar la falta 
de desarrollo de una política de recursos humanos adecuada a las necesidades 
de la organización. Es decisivo considerar que el eslabón entre la estrategia de 
una organización y el comportamiento individual es la evaluación del desempeño, 
por lo que es de vital importancia prever, entre los aspectos a evaluar, aquellos 
que en mayor media resultan aportes individuales al logro de la estrategia 
organizacional.  
 
La Gestión del talento humano en las instituciones educativas  
En concordancia con las definiciones antes planteadas  la gestión del talento 
humano en las instituciones educativas; radica principalmente en propiciar  todas 
las herramientas necesarias para que los docentes o talento humano que 
conforman la institución logren ser lo suficientemente competentes en el 
desempeño de sus funciones, con el fin último y principal  de ofrecer una 
educación de calidad.  
 
Es así como  Veras & Cuello (2005), aseguraron  que “la gestión humana 




como a sus colaboradores crecer juntos y desarrollar al máximo sus 
potencialidades”, para generar mecanismos efectivos que devienen en el cambio 
de las organizaciones y la demanda imperante. 
 
Las instituciones educativas de calidad en los países desarrollados, son 
una muestra de la aplicación de la gestión del talento humano para redundar en la 
calidad de la educación de la su población estudiantil y el buen manejo del 
personal docente, todo esto se ve reflejado en la inversión que realiza la gerencia 
y la  administración de  los recursos, asegurándose que sea posible el desarrollo 
de las capacidades de las personas que hacen parte de la institución, diseñando 
estrategias continuas para el mejoramiento y la renovación sistemática del 
conocimiento, teniendo en cuenta que estas instituciones en sí son generadoras 
de conocimientos y son el elemento fundamental para el desarrollo de las 
sociedades. 
 
En sintonía con estas premisas la actividad educativa no escapa de estos 
procesos y gestión del talento humano para el buen desempeño o 
desenvolvimiento de la práctica docente, en esta investigación se pretende 
evaluar la gestión del talento humano en las prácticas docentes en las 
instituciones educativas privadas del distrito de Lince, Lima, Perú.  
  
La gestión del talento humano en las instituciones educativas está a cargo 
de los directivos de alto nivel y nivel medio, desafortunadamente para el sector las 
personas que ocupan estos puestos, en su gran mayoría no cuentan con la 
debida preparación para generar estrategias que le permitan gestionar de manera 
eficiente y eficaz  el  desarrollo, de su personal, administrar los recursos o incluso 
llevar una operatividad efectiva.  En si la gestión educativa exige como cualquier 
otra gestión administrativa diferentes procesos para la consecución de los 
objetivos tales como: procesos de diagnóstico, planeación, ejecución, 
seguimiento, evaluación y de reconocimiento  
 
La gestión educativa se compone de acuerdo al Foro de Gestión Educativa 




Gestión a la comunidad y; 4) Gestión administrativa y financiera”; En esta última 
se concentra el manejo de la información y registro de estudiantes, y se encarga 
del manejo de los recursos financieros, administrando a su vez los recursos 
humanos y físicos, y todo lo que tiene relación con la prestación de los servicios 
complementarios por conceptos de certificados y constancias de estudio, 
credencial de alumno, entre otros.  
 
Convirtiéndose en el área de perfeccionamiento de la misión institucional, 
promoviendo el uso efectivo de los recursos y la implementación de estrategias y 
procesos que garanticen la mejora continua del sistema. Es de suma importancia 
que el personal a cargo de este proceso posea conocimientos sólidos en el área 
de gestión de talento humano  
 
Dimensiones de la gestión del talento humano 
Sobre la gestión del talento humano, Chiavenato (2009), la resume en seis 
procesos básicos: 
 
Primera dimensión: Admisión de personas 
Según Chiavenato (2009), cuando hablamos de la admisión de personas, nos 
referimos al proceso de atracción de  candidatos calificados para un cargo, esto 
está relacionado con dos aspectos que son fundamentales: reclutamiento y 
selección del personal. 
 
En este sentido, representa una metodología con características 
importantes centradas en la conducta humana y el concepto cualitativo bien 
podría centrarse en aspectos fundamentales para garantizar toda la pertinencia o 
concordancia a las metas organizacionales, mostrando un proceso complejo que 
debe acoplar las necesidades de la organización con las necesidades del 
aspirante o el talento, que involucra profesionales de la psicología, sociología y 
del área específica que requiera la organización que establezcan que las 
competencias, actitudes, aptitudes y conocimientos académicos, técnicos  y 
existenciales del candidato y sus requerimientos financieros, profesionales, para 




talento humano en estos tiempos ya no solo es un tema de productividad 
financiera de las organizaciones, es más complejo que eso, abarcando las 
diferencias áreas de la conducta humana, obligando a las empresas a desarrollar 
programas amplios de satisfacción laboral y clima organizacional. 
 
Es importante acotar que los procesos de admisión de personal varían en 
las organizaciones, algunas utilizan procesos tradicionales ya superados, 
mientras otras recurren a procesos avanzados y sofisticados, para escoger y traer 
personas que formen parte del personal que la integra, cumpliendo con el proceso 
según Chiavenato (2009) de  reclutamiento (interno o externo) y selección (a 
través de entrevistas, pruebas de conocimiento y capacidades, pruebas 
psicométricas, pruebas de personalidad o técnicas de simulación) 
 
Segunda dimensión: Aplicación de personas 
Según Chiavenato (2009), la aplicación de personas se define como aquellos 
“procesos utilizados para diseñar las actividades que las personas designadas 
van a realizar en la empresa, orientar y acompañar su desempeño. Aquí se 
incluyen el diseño de cargos y evaluación del desempeño.” 
 
Esto presume para la organización un reto, que conlleva un proceso para 
diseñar las actividades, funciones  a desarrollar por el talento humano, 
enmarcados en  programas laborales y profesionales lo suficientemente atractivos 
que coadyuven tanto en el desarrollo de la organización a la par del desarrollo 
profesional  y humano del individuo, con el diseño, análisis y descripción de 
cargos y funciones, incluyendo el análisis del desempeño en todo su dimensión, 
debido a que ya no es sola la producción lo que importa a las empresas en la 
actualidad los individuos deben demostrar su interés en mejorar constantemente 
para beneficio propio y de la organización, en los nuevos procesos de gestión de 
talento humano se desarrollan estimaciones cuantitativas y cualitativa  del grado 
de eficacia y eficiencia estrechamente ligados a los distintos procesos de la 
gestión del talento humano y su desarrollo integral, por ende están involucrados 
profesionales estadísticos, administradores y especialistas en el áreas 





Es así que tanto Dolan y Cabrera (2007), como Robbins y Coulter (2004), 
el talento humano en la actualidad  tiene poder de decisión dentro de las 
organizaciones tienen influencia y poder de decisión sobre su puestos de trabajo, 
al ejercer sus funciones de manera independiente mas  no disociada de la 
organización,  es por ello que los procesos y sistemas de evaluación y 
desempeño deben presentarse prácticos y confiables, que muestran a un 
empleado totalmente involucrado, comprometido y satisfecho con la organización, 
con altos estándares de participación, porque el crecimiento o desarrollo de la 
organización va estrechamente ligado a su crecimiento y desarrollo personal y 
profesional.  
 
Tercera dimensión: Compensación de personas 
Chiavenato (2009), destaca “la compensación es uno de los procesos utilizados 
para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades individuales más 
sentidas,  incluyen remuneración, beneficios y servicios sociales.” 
 
En tal sentido, los procesos de compensación de personas constituyen los 
elementos fundamentales es por ello que el capital humano es el recurso más 
importante  para las organizaciones, para lograr los objetivos, de esta manera  los 
programas de incentivos y motivación laboral persiguen atraer, retener y motivar 
al talento humano. 
 
El reto del administrador de compensaciones es crear un sistema de 
prestaciones que  presenta el equilibrio que debe existir entre la satisfacción del 
trabajador con la compensación o incentivo recibido, y la obtención de los 
objetivos de la organización o empresa, de la mano de la productividad.   
 
Las personas requieren de motivación laboral que es la fuerza que los 
impulsa a realizar de mejor manera su trabajo y por consecuencia a tener un 
mejor desempeño. De igual manera el colaborador espera que ese esfuerzo que 





La administración de las compensaciones y prestaciones es una de las 
herramientas de gestión que las empresas utilizan para este propósito, la cual 
permite desarrollar el talento y contribuye a crear una cultura con orientación al 
alto desempeño creando un impacto positivo en la vida personal y laboral de tus 
colaboradores. 
 
Para Galicia (2010), un sistema de compensación e incentivos “es una 
herramienta de gestión que, como muchas otras, pretende actuar en el 
comportamiento de las personas que trabajan en la empresa, influyendo 
directamente sobre la motivación de las mismas y sobre su grado de satisfacción”. 
Por tanto, es importante que, los incentivos y compensaciones  se diseñan en la 
empresa, para estimular desempeños y comportamientos deseados. 
 
Según Chiavenato, las recompensas que se dan en una organización 
deben entregarse para reforzar actividades que aumenten la conciencia del 
trabajador dentro de la organización, y así potenciar el aumento de su 
responsabilidad frente al puesto designado, es decir, dar aportes positivos como 
motivación para el espíritu de misión como empresa; esto a su vez generará la 
interdependencia del individuo hacia el grupo y del grupo hacia toda la 
organización, además de destacar en la constante creación de valor dentro de la 
organización, y por lo tanto, a su vez, al cliente y a las propias personas 
 
En resumen, tradicionalmente la compensación de personas como proceso 
básico de la gestión del talento humano, se basa en criterios contractuales y en 
subjetividades de la empresa; mientras que en la actualidad, parte del análisis del 
desempeño del puesto, características personales de la persona trabajadora, 
reduciendo en todo caso la subjetividad de estos criterios, priorizando la equidad 
interna, esto es, igualdad entre todas las personas trabajadoras. 
 
Cuarta dimensión: Desarrollo de las personas 
Es indiscutible que las personas son el recurso  más importante de las 
organizaciones, es así que las empresas deben  invertir en planes de Desarrollo 




fortalezcan  al individuo profesionalmente hablando, así como las actitudes que se 
requieren para el desempeño exitoso dentro de la organización.  
 
De acuerdo a Chiavenato (2009), desarrollar personas no solo es llenar de 
conocimientos o información a los integrantes de la empresa, va más allá de eso, 
se refiere también a capacitarlo y ayudar a fomentar sus propias destrezas y 
habilidades para lograr una mayor eficiencia, es aquí donde radica la importancia 
de que las personas aprendan nuevas actitudes, ideas y sean capaces de brindar 
soluciones que ayuden a enriquecer a la empresa. 
 
De esta manera la gestión de talento humano persigue el 
perfeccionamiento integral del ser humano, a fin de desarrollar la capacidad, el 
compromiso y la a acción para posicionarse, en los mercados laborales 
coadyuvando en la productividad de las empresas y en el crecimiento personal y 
profesional de los individuos, tal como lo asegura Dolan y Cabrera (2007), como 
un conjunto de actividades cuyo propósito es mejorar su rendimiento presente o 
fututo, potenciando los conocimientos, habilidades y actitudes, para lograr un 
desempeño eficaz, eficiente y sobresaliente enfocado en el logro de objetivos 
planteados en los distintos niveles de alcance.  
 
Quinta dimensión: Mantenimiento de personas 
En el quinto proceso de la gestión del talento humano se encuentra el 
mantenimiento de personas, según Chiavenato (2009) es utilizado para crear 
condiciones ambientales y psicológicas satisfactorias para las actividades de las 
personas. 
Esto implica garantizar a todos los individuos que conforman el equipo de 
trabajo un clima organizacional óptimo, condiciones laborales tanto económicas, 
como de profesionales, gestión de cargos y funciones establecidas para el logro 
de objetivos comunes y particulares, alcanzando la motivación, a afiliación, el 
poder, la productividad, la integración, retener los talentos, mejorar 
sustancialmente la imagen de la empresa, integrando y comprendiendo que los 




humano y su bienestar a largo plazo; es por ello que es necesario proporcionar un 
ambiente físico, psicológico y social de trabajo agradable. 
 
Sexta dimensión: Monitoreo de  personas 
El último proceso de la gestión de talento humano es el monitoreo de las 
personas que según Chiavenato (2009), tiene un significado especial para 
verificar que la gestión del talento humano y los diferentes programas 
establecidos previamente se estén aplicando y/o cumpliendo tal como se 
establecieron, realizar una evaluación constante de sus impacto en ambos 
actores de la empresa y en los resultados esperados, si es o no efctivo y de esta 
manera reformular, modificar, reforzar o replantar la planificación y gestión, de 
acuerdo a los resultados. 
 
Según Donnelly y Ivancevich (2006), los procesos de monitorear están 
relacionados con la manera de alcanzar los objetivos a través de la actividad de 
las personas que conforman la organización, de esta forma es preponderante que 
se diseñen sistemas de recolección y obtención de datos para abastecer el 
sistema de información gerencial que sirve de soporte a las decisiones 
gerenciales de línea. 
 
En esta dimensión coinciden con Chiavenato (2009), al asegurar que el 
monitoreo de las personas se fundamenta esencialmente en el banco de base de 
datos y en el uso de un sistema de información adecuado, que abarca desde el  
registro de personal, registro de cargos, registro de remuneraciones, registro de 
beneficios, registro de entrenamiento ,registro de candidatos y otros registros 
según las necesidades de la organización. 
 
En general, la gestión de talento humano es una herramienta indispensable 
para enfrentar este desafío y la gestión el talento humano profundiza en el 
desarrollo e involucramiento del capital humano, puesto que ayuda a elevar a un 
grado de excelencia las competencias de cada uno de los individuos envueltos en 





La gestión del talento humano  cambia el enfoque de   las tareas a los 
procesos, no en los medios, sino en los fines y resultados, no en cargos 
individuales, separados y aislados, sino en el trabajo conjunto realizado en 
equipos autónomos y multidisciplinarios, en las Influencias ambientales externas 
(leyes y reglamentos, sindicatos, condiciones económicas, competitividad, 
condiciones sociales y culturales), las influencias ambiéntales internas (misión 
organizacional, visión, objetivos y estrategias, cultura organizacional, naturaleza 
de las tareas, estilo de liderazgo), todo esto para generar resultados óptimos y 
elevar el nivel de satisfacción de los recursos involucrados en los procesos 
modernos de gestión del talento humano. 
 
1.2.2 Bases Teóricas de la práctica docente 
 
Para llegar a conocer nuestra variable, primero debemos de tener en cuenta que 
durante mucho tiempo la educación centró su atención en el desarrollo de la 
inteligencia desde la perspectiva tradicional del coeficiente intelectual (CI) y en los 
resultados académicos de los estudiantes, por eso, la acción pedagógica se basó 
únicamente en la transmisión de los conocimientos, sin embargo, en la década de 
los noventas los sistemas educativos entraron en crisis porque la educación ya no 




Según Díaz (2005) nos refiere que para que el docente pueda desarrollar 
habilidades cognitivas, de actitudes, de valores en sus estudiantes y lograr una 
formación integral, es necesario que el docente se detenga a reflexionar sobre su 
quehacer pedagógico, generalmente, la mayoría de los docentes, desarrolla su 
práctica de forma intuitiva, sin analizar si los métodos y los recursos didácticos 
que utiliza contribuyen al aprendizaje autónomo de los estudiantes, es más, 
tampoco medita si la evaluación que emplea con sus estudiantes desarrolla la 





No hay duda, que para lograr la formación integral en los estudiantes se 
requiere que el docente tenga claro cuál es su papel como formador, a su vez, 
necesita dejar las prácticas tradicionales de enseñanza, ceder el papel 
protagónico y centrar sus estrategias de enseñanza-aprendizaje en los 
estudiantes para que sean protagonistas de su propio aprendizaje. 
 
La pedagogía de acuerdo a Bedoya (1987) es una disciplina específica en 
la práctica educativa a la que correspondería reflexionar el proceso educativo 
considerado como un proceso social complejo, el cual a su vez se relaciona con el 
conocimiento científico, en otras palabras, la pedagogía permite que el docente 
cuestione su práctica pedagógica. 
 
Práctica pedagógica 
Según Díaz (2004) la actividad diaria que desarrollamos en las aulas, laboratorios 
u otros espacios, orientada por un currículo y que tiene como propósito la 
formación de nuestros alumnos es la práctica pedagógica. Esta entidad tiene 
varios componentes que es necesario examinar: los docentes, el currículo, los 
alumnos, y el proceso formativo. 
 
Huberman (1988), por su parte, lo define como un proceso consciente, 
deliberado, participativo implementado por un sistema educativo o 
una organización con el objeto de mejorar desempeños y resultados, estimular 
el  desarrollo para la renovación en campos académicos, profesionales o 
laborables y formar el espíritu de compromiso de cada persona con la sociedad y 
particularmente para con la comunidad en la cual se desenvuelve. 
 
Saber pedagógico 
Según Díaz (2001) El saber pedagógico son los conocimientos, construidos de 
manera formal e informal por los docentes; valores, ideologías, actitudes, 
prácticas; es decir, creaciones del docente, en un contexto histórico cultural, que 
son producto de las interacciones personales e institucionales, que evolucionan, 





Los docentes generamos teorías, como fundamento consciente o 
inconsciente de nuestra práctica pedagógica, que pueden contribuir a la 
constitución de una base de conocimientos sobre los procesos que explican 
nuestra actuación profesional. Este reconocimiento constituye un nuevo referente, 
desde el cual se replantea el problema de la formación permanente del docente, 
como opción de su desarrollo personal y profesional; genera, además, un proceso 
reflexivo importante que, desde una postura crítica en relación con sus 
actuaciones, inicia una búsqueda de fundamentos para que las prácticas 
pedagógicas de los docentes tengan sentido y con ese proceso contribuyan a 
producir teorías que fortalezcan su ejercicio docente. 
 
Definición de práctica docente 
Para Achilli (2000), la práctica docente es “Un conjunto de actividades, 
interacciones, relaciones que configuran el  campo  laboral del  sujeto, en 
determinadas condiciones institucionales  y socio  históricas”. 
 
Es llevar a la realidad el conocimiento  académico del docente, 
desarrollándolo cotidianamente  en  condiciones sociales, históricas e 
institucionales; siendo una labor significativa para la sociedad y el maestro, 
permitiendo al docente iniciarse profesionalmente, para perfeccionar y/o 
actualizarse en la práctica de enseñanza, este proceso debe estar enmarcado en 
todos las dimensiones de la Gestión del Talento humano antes mencionado para 
que pueda ser efectivo y eficiente para ambos actores de las institución educativa.  
 
En este marco, la institución escolar debe concebirse como un escenario 
complejo, en múltiples dimensiones de la vida social, influenciadas con las 
diferentes variables internas (los recursos, infraestructura educativa, actores 
escolares, etc.). 
 
Para Dewey (1989) hablar de la formación de los profesores implica 
reconocer una serie de factores tanto de índole personal como de los contextos 
en el que se desarrollan sus prácticas, su historia, la construcción de una 




implica incertidumbre porque es compleja y está contextualizada en un sin fin de 
interrelaciones. Pero la acción supone no sólo conocimientos, sino motivos para 
actuar, es decir, intencionalidad y proyectos, y estos en la práctica educativa son 
fundamentales. 
 
Según Gimeno y Pérez (1996) la práctica docente es el resultado de 
situaciones históricas y opciones diversas, pues la historia de cada sistema 
educativo condiciona una tradición para el profesorado, unos márgenes de 
autonomía, un peso en la toma de decisiones muy particulares en cada caso, que 
suele diferir en los diferentes niveles del sistema. 
 
Según Fierro, Fortoul & Rosas (1999) la práctica docente consta de una 
combinación compleja de relaciones entre personas, en donde la relación 
educativa con los alumnos es el vínculo fundamental, de allí parten otros vínculos 
con los demás agentes educativos, tales como los padres de familia,  los  demás  
maestros,  las  autoridades  escolares y también  la  comunidad. 
 
En este sentido la práctica docente implica el vínculo con los diferentes 
ámbitos internos (otros docentes, gremios y colectivos) que permita el desarrollo 
de sus condiciones laborales y profesionales  optimas sectores de la sociedad, 
correlacionándolos para el satisfactorio desarrollo del docente y sus alumnos, con 
los padres de familia, con las autoridades, con la comunidad y directamente con la 
institución quienes representan el   escenario de formación continuo del maestro y 
recrea el marco normativo y la regulación administrativa del sistema, todos estos 
sectores conforman una sociedad en marcha, habida de conocimiento, es decir 
que el docente es un actor que debe interrelacionarse y comunicarse en medio de 
un conjunto de conocimientos y aprendizajes significativos que permitan la 
perfecta comprensión de sus alumnos, padres y representantes, para encaminarlo 
en la propia reflexión de su aprendizaje. 
 
La preparación constante y la vocación son aspectos importantes en la 
buena práctica docente, al impartir su conocimiento de manera responsable, 




Alezones (2004)  el docente es:  un  eje  entre  los  educandos  y  el contexto, 
como un líder entre los alumnos que facilita nuevos aprendizajes. 
 
El profesional de estos tiempos, en cualquier ámbito de acción de la 
llamada sociedad del conocimiento, requiere desenvolverse con eficacia, 
eficiencia, creatividad y con una alta capacidad para la transformación y 
perfeccionamiento del individuo, que le permita adaptarse rápidamente, en este 
mundo tan competitivo donde la gerencia moderna, centra su atención en la 
creación y distribución del conocimiento que las estimule a ser más competitivas 
en el entorno en que se desenvuelven, de esto no escapa la actividad educativa 
que tiene una alta repercusión en los individuos y la sociedad por su labor 
académica. 
 
Diferencia entre práctica docente y desempeño docente 
Hablar de práctica docente es entrar en una serie de posibilidades que emergen a 
partir de diversas construcciones epistemológicas (como se ha venido 
analizando), sociales, temporales y políticas. La formación se encuentra vinculada 
con los elementos estructurales de la cultura, la sociedad y la personalidad. 
Dichos elementos se entrelazan a lo largo de la vida de los sujetos, al constituirse 
como portadores y constructores de saberes, valores, creencias, normas e 
instituciones, entre otros. En este proceso, la educación juega un papel 
importante en la enculturación y socialización de las personas, en la preservación 
y transformación de los hombres y de las sociedades, es decir la práctica docente 
se refiere a la formación integral. 
 
Al referirnos a desempeño docente, según el Marco del buen desempeño 
docente (2012) nos referimos a los dominios, las competencias y los desempeños 
que caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo docente de 
educación básica del país.  
 
Constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes y la 




y los profesores del país, en sucesivas etapas de su carrera profesional, con el 
propósito de lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata de una 
herramienta estratégica en una política integral de desarrollo docente. 
 
El tratamiento del desempeño docente implica considerar cómo este es 
descrito en el sistema educativo nacional, teniendo en cuenta las disposiciones 
específicas del marco normativo y los planteamientos del Proyecto Educativo 
Nacional (aprobado por RS Nº 001-2007-ED), plantea “transformar las prácticas 
pedagógicas en la educación básica” (política 7), y señala algunos criterios de 
buenas prácticas (política 7.1). 
 
También propone asegurar el desarrollo profesional docente, revalorando 
su papel en el marco de una carrera pública centrada en el desempeño 
responsable y efectivo, así como una formación continua e integral (objetivo 
estratégico 3: “maestros bien preparados que ejercen profesionalmente la 
docencia”).  
 
Las prácticas pedagógicas que influyen en el aprendizaje de los 
estudiantes se consideran un factor clave de la labor profesional del maestro y 
revaloran la función social que cumple la enseñanza. Sin embargo, las 
mencionadas prácticas no han ocupado un lugar central en los procesos 
formativos ni en la evaluación docente. 
 
Dimensiones de la práctica docente 
Al considerar la práctica docente como una trama compleja de relaciones, según 
Fierro, Fortoul & Rosas (1999) se hace necesario distinguir algunas dimensiones 
para un mejor análisis y reflexión sobre ésta: 
 
Primera dimensión: Personal 
Fierro, Fortoul & Rosas (1999) nos explicó que el docente como ser humano, 
posee cualidades, características y dificultades individuales, es decir imprime a 
sus decisiones, a su quehacer personal un sello propio que determina la toma de 




relacionados con las de la institución y a su vez con las necesidades de sus 
alumnos, para que sea posible y se logre la satisfacción común y el cumplimiento 
de objetivos establecidos. 
 
Es así que se debe considerar al docente como una persona con historia 
propia actual y con visión, capaz de analizar su presente con miras a la 
construcción de su futuro. Es importante mirar la propia historia personal, la 
experiencia profesional, la vida cotidiana y el trabajo, las razones que motivaron 
su elección vocacional, su motivación y satisfacción actual, sus sentimientos de 
éxito y fracaso, su proyección profesional hacia el futuro. 
 
Segunda dimensión: Institucional 
Para Fierro, Fortoul & Rosas (1999) es en la escuela donde se constituye una 
organización en la que despliegan las prácticas docentes. Es la institución 
educativa el escenario más importante de socialización tanto personal como 
profesional, pues es allí donde se aprenden los conocimientos, reglamentos y 
costumbres de la profesión.. En este sentido, “la escuela es una construcción 
cultural en la que cada maestro aporta sus intereses, habilidades, proyectos 
personales y saberes a una acción educativa común”. 
 
Las características de la institución influyen directamente en el desarrollo 
de las prácticas docentes, desde las normativas internas hasta la comunicación 
entre los colegas y autoridades, quienes son los encargados de establecer las; 
políticas de la gestión del talento humano, las condiciones laborales y en si el 
clima organizacional imperante para las practicas. 
 
Tercera dimensión: Interpersonal 
Según Fierro, Fortoul & Rosas (1999) La práctica docente tiene mucho que ver 
con las relaciones de los agentes que intervienen en el quehacer educativo, es 
decir alumnos, docentes, directores y padres de familia. Las relaciones que se 
dan entre estos miembros son complejas, pues cada uno de ellos es diferente, 
cada quien posee una gran diversidad de características, metas, intereses, 




construyen, constituyendo un ambiente de trabajo, representa el clima 
institucional que cada día se va construyendo dentro del establecimiento 
educativo. 
 
Esta dimensión está relacionada con el clima organizacional y los estilos de 
comunicación; para la resolución de conflictos y sus implicaciones y la 
satisfacción de todos los actores en la práctica docente, que permita la 
consecución de los objetivos académicos, institucionales e individuales delos 
profesionales de la enseñanza. 
 
Cuarta dimensión: Social 
Fierro, Fortoul & Rosas (1999)  nos señala que la dimensión social de la práctica 
docente se refiere al conjunto de relaciones que se refieren a la forma en que 
cada docente percibe y expresa su tarea como agente educativo cuyos 
destinatarios son diversos sectores sociale. 
 
Esta dimensión implica el análisis de la realidad histórica y el contexto 
social donde el docente está realizando su profesionalización o práctica docente, 
de ello dependerá su desempeño y reflexionar sobre sus propias expectativa, 
aunado a las exigencias del sistema y la sociedad como tal., la equidad de las 
oportunidades dentro del aula y lo que ofrece la institución para el mejoramiento 
profesional del individuo, que repercute en su propio desempeño y la toma de 
decisiones. En este punto podemos hablar también de la percepción del docente 
sobre   la gestión humana que desempeña la institución con la planificación 
realizada hacia las prácticas docentes.  
 
Quinta dimensión: Didáctica 
Para Fierro, Fortoul & Rosas (1999) Esta dimensión se refiere a cómo el docente 
es un agente de guía para cumplir su rol de facilitador por medio del proceso de 
enseñanza – aprendizaje, aquí también se considera la interacción del docente 
hacia los alumnos, logrando así que todos estos métodos se unan y logren en el 





En este sentido, la función del profesor, en lugar de transmitir, es la de 
facilitar los aprendizajes que los mismos estudiantes construyan en la sala de 
clases.El docente tiene una gran responsabilidad al ser encargado de idear el 
método adecuado de presentar el conocimiento y el aprendizaje, en este aspecto 
o dimensión, el profesional debe contar con suficientes herramientas académicas 
que le permitan el buen desempeño de sus funciones como educador, su 
planificación y control del proceso educativo., y se podrá evaluar el grado de 
conocimiento la forma de organizar el trabajo con los alumnos, el grado de 
conocimiento que poseen, las normas del trabajo en aula, los tipos de evaluación, 
los modos de enfrentar problemas académicos y, finalmente, los aprendizajes que 
van logrando los alumnos. 
 
Sexta dimensión: Valoral (Valórica) 
Fierro, Fortoul & Rosas (1999) nos hace referencia a que la práctica docente no 
es neutra, ni mucho menos vacía, es inevitable que dentro de esta práctica hayan 
un conjunto de valores implícitos también. Cada profesor, en su práctica 
educativa, manifiesta sus valores personales, creencias, actitudes y juicios. Es 
decir, en definitiva, el maestro va a mostrar a sus alumnos sus concepciones del 
mundo, su forma de valorar las relaciones humanas, el aprendizaje, el 
conocimiento y también sus maneras de guiar las situaciones de enseñanza, lo 
que constituye una experiencia formativa. 
 
En este estadío es importante la escala de valores personales que posee el 
docente, la normativa de la institución (reglas, sanciones, etc), todo esto 
conjugado conforma la escala de formación valórica,  
 
El análisis de esta dimensión enfatiza en la reflexión sobre los valores y 
conductas, las maneras de resolver conflictos, y las opiniones sobre diversos 
temas; elementos que el maestro de algún modo transmite a los estudiantes. 
Implica reflexionar sobre los valores personales, especialmente sobre aquellos 
relacionados con la profesión docente, y analizar como la propia práctica da 




cotidiana de la escuela y acerca de los valores que mueven las actuaciones y 
relaciones, los cuales se constituyen en instrumentos de formación. 
 
1.3. Justificación del estudio 
 
1.3.1 Justificación teórica 
 
El talento humano consta de habilidades y destrezas que las personas adquieren 
en el transcurso de su vida, a través de estudios formales, como las escuelas o 
conocimientos informales, que da la experiencia, es un factor económico primario 
y es el mayor tesoro que tienen las organizaciones.  
 
La presente investigación será necesaria porque se quiere dar a conocer a 
las Instituciones Educativas la importancia de mantener un buen manejo del 
talento humano con el objeto de obtener una mayor eficacia y desempeño del 
personal docente en su práctica educativa. El correcto manejo del talento humano 
permite mantener una mejor relación con el personal, ya que de esta manera se 
mejoran las actitudes y las habilidades de las mismas, incrementando la 
productividad de cada uno en su puesto de trabajo y por ende la productividad de 
la Institución. 
 
1.3.2 Justificación metodológica 
 
La investigación será pertinente porque se elaborarán instrumentos para la 
recolección de datos de la gestión del talento humano y la práctica docente, y esto 
será una fuente valiosa para proponer estrategias adecuadas para mejorar la 
gestión de las Instituciones Educativas y por ende mejorar la calidad educativa. 
 
1.3.3 Justificación epistemológica 
 
Se fundamenta en la filosofía humanista que implica la construcción del 
conocimiento ya que tiene bases teóricas en la administración y en un enfoque 
social donde se busca la satisfacción del cliente y se basa en la participación de 





Al afirmar que se busca la satisfacción, en el ámbito educativo, se busca 
esto tanto en el personal administrativo, docente y estudiantil, no solo en cumplir 
con las demandas de los padres de familia, he aquí la importancia de manejar 




1.4.1 Planteamiento del problema 
 
Está claro que hoy en día, nuestra sociedad está dominada por el uso de las 
nuevas tecnologías tanto informativas como comunicativas, y esto se da en 
absolutamente todos los ámbitos, por ello el sistema educativo no es la 
excepción, nuestro sistema educativo actual no solo ha mostrado cambios 
altamente significativos en cuanto a este tema, sino también al referirnos del 
sistema educativo, debemos considerar al igual los cambios que se han 
presentado tanto didáctica como pedagógicamente. 
 
Estos cambios que hemos mencionado líneas arriba, ha generado también 
diversos cambios en los procesos organizacionales, por ello el desafío en el que 
nos encontramos, nos conlleva a manejar dichos cambios con una nueva 
mentalidad, prácticamente estamos obligados a entender que actualmente las 
personas deben formarse con un nuevo tipo de preparación, prestos a adquirir 
nuevos conocimientos y así lograr un desarrollo integral, y no solo cognitivo o 
mecánico como se estaba acostumbrado a manejar antes a las personas. 
 
Al mencionar el término desarrollo integral de la persona, viene a tallar un 
nuevo término que hoy se está tratando mucho en las empresas, instituciones 
educativas, consorcios, etc. para lograr formar colaboradores exitosos, estamos 
hablando del famoso término: desarrollo de su talento humano. 
 
La correcta gestión del talento humano, es decir la correcta interacción 




productiva y de alta calidad, por ello nuestro mayor reto está en centrar nuestra 
atención, nuestros recursos y nuestros medios  en esta variable de vital 
importancia, solo así podremos tomar consciencia de la importancia que tiene 
cada colaborador considerando sus particularidades y sus competencias 
personales para poder desarrollarlas y potenciarlas. 
 
En la Ley General de Educación (Ley 28044, título IV, art. 55) y la Ley de 
Carrera Pública Magisterial (Ley 29062, cap. V, art. 18) que rige nuestro país se 
establece que la máxima autoridad de una Institución Educativa es el director, y a 
su vez es el  representante  legal  de  la  misma, por ello,  es el líder responsable   
de todos  los   procesos  de   gestión, tanto educativa,   como pedagógica   y 
administrativa, teniendo como finalidad lograr las mejores condiciones para un 
adecuado desempeño profesional de los docentes y estudiantes, a fin de que 
estos últimos obtengan las competencias necesarias, de acuerdo a su grado y 
conforme a su edad. 
 
Una   efectiva   gestión del talento humano involucra   una   serie   de   
aspectos,   tales   como   la planificación, la organización, la dirección, la 
coordinación y el control de personal. Por ello, el   director  de la institución 
educativa tiene que estar preparado  para actuar en todos estos ámbitos y, por 
ende, requiere fortalecer sus capacidades y conocimientos para desempeñarse 
adecuadamente en los mismos 
 
En las instituciones educativas privadas del distrito de Lince se percibe que 
hay cierto descontento por parte de los docentes con respecto al manejo del 
ámbito administrativo pues se observa una cierta carga de improvisación y 
empirismo en la dirección, y de igual manera las actividades educativas no son 
sometidas a una investigación sistemática que permita evaluar permanentemente 
los resultados con el fin de proponer las formas más adecuadas para resolver 
algunos inconvenientes que aun existan. 
 
También se puede ver que el control administrativo de dichas instituciones 




la  mayoría  del  personal  gerencial  no  conoce  a  fondo  los principios del 
proyecto de administración y Educación Básica, y creemos que esto puede 
afectar altamente en la Práctica Docente de esta Institución. 
 
1.4.2 Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano y   la   práctica 
docente  en las instituciones educativas privadas del distrito de Lince? 
 
1.4.3 Problemas específicos 
 
Problema específico 1 
¿Existe relación entre la admisión de personas y  la práctica docente  en las 
instituciones educativas privadas del distrito de Lince? 
 
Problema específico 2 
¿Existe relación entre la aplicación de personas y  la práctica docente  en las 
instituciones educativas privadas del distrito de Lince? 
 
Problema específico 3 
¿Existe relación entre la compensación de personas y  la práctica docente  en las 
instituciones educativas privadas del distrito de Lince? 
 
Problema específico 4 
¿Existe relación entre el desarrollo de personas y  la práctica docente  en las 
instituciones educativas privadas del distrito de Lince? 
 
Problema específico 5 
¿Existe relación entre el mantenimiento de personas y  la práctica docente  en las 
instituciones educativas privadas del distrito de Lince? 
 
Problema específico 6 
¿Existe relación entre el monitoreo de personas y  la práctica docente  en las 






1.5.1 Hipótesis general 
 
 La gestión del talento humano se relaciona con la práctica docente de las 
instituciones educativas privadas del distrito de Lince. 
 
1.5.2 Hipótesis específicas 
 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre la admisión y la práctica docente  en las instituciones 
educativas privadas del distrito de Lince. 
 
Hipótesis específica 2 
Existe relación entre la aplicación y la práctica docente  en las instituciones 
educativas privadas del distrito de Lince. 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre la compensación y la práctica docente  en las instituciones 
educativas privadas del distrito de Lince. 
 
Hipótesis específica 4 
Existe relación entre el desarrollo y la práctica docente  en las instituciones 
educativas privadas del distrito de Lince. 
 
Hipótesis específica 5 
Existe relación entre el mantenimiento y la práctica docente  en las instituciones 
educativas privadas del distrito de Lince. 
 
Hipótesis específica 6 
Existe relación entre el monitoreo y la práctica docente  en las instituciones 










1.6.1 Objetivo general 
Determinar la   relación que existe entre la gestión del talento humano y   la   
práctica docente  en las instituciones educativas privadas del distrito de Lince. 
 
 
1.6.2 Objetivos Específicos 
Objetivo específico 1 
Establecer la relación que existe entre la admisión de personas y  la práctica 
docente  en las instituciones educativas privadas del distrito de Lince. 
 
Objetivo específico 2 
Establecer la relación que existe entre la aplicación de personas y  la práctica 
docente  en las Instituciones Educativas Privadas del distrito de Lince. 
 
Objetivo específico 3 
Establecer la relación que existe entre la compensación de personas y  la práctica 
docente  en las instituciones educativas privadas del distrito de Lince. 
 
Objetivo Específico 4 
Establecer la relación que existe entre el desarrollo de personas y  la práctica 
docente  en las Instituciones Educativas Privadas del distrito de Lince. 
 
Objetivo específico 5 
Establecer la relación que existe entre el mantenimiento de personas y  la práctica 
docente  en las instituciones educativas privadas del distrito de Lince. 
 
Objetivo específico 6 
Establecer la relación que existe entre el monitoreo de personas y  la práctica 




































Definición Conceptual de gestión del talento humano 
La gestión del talento se refiere al proceso que desarrolla e incorpora nuevos 
integrantes a la fuerza laboral, y que además desarrolla y retiene a un recurso 
humano existente, esto busca básicamente destacar a aquellas personas con un 
alto potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de trabajo. Además 
retener o incluso atraer a aquellas personas con talento será una prioridad. 
 
Definición Operacional de gestión del talento humano 
La gestión del talento humano debe permitir que la mayoría de los seres humanos 
accedan a los conocimientos, antes solo tenían acceso solo la gente de buena 
posición económica, esto ha cambiado por los adelantos tecnológicos, por ello la 
gestión del talento humano requiere romper con los actuales esquemas del 
sistema educativo y reformularlos de acuerdo a los nuevos paradigmas 
educativos. 
 
Definición Conceptual de práctica docente 
Se refiere a la actividad social que ejerce un maestro o un profesor al dar clase. 
´Puede decirse que la práctica docente está determinada por el contexto social, 
histórico e institucional. Su desarrollo y su evolución son cotidianos, ya que la 
práctica docente se renueva y se reproduce con cada día de clase y esta se 
compone de la formación académica, la bibliografía adoptada, la capacidad de 
socialización, el talento pedagógico, la experiencia y el medio externo.  
 
Definición Operacional de práctica docente 
La práctica docente trasciende una concepción técnica del rol del profesor, y esta 
es de carácter social, objetivo e intencional. En ella intervienen los significados, 
percepciones y acciones de las personas involucradas en el proceso educativo, a 
su vez intervienen los aspectos político-institucionales, administrativos y 
normativos, que en virtud del proyecto educativo de cada país, delimitan el rol del 
maestro, es así como maestros y estudiantes se constituyen en sujetos que 




2.2 Operacionalización de variables 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) sobre la definición operacional refieren: 
Conjunto de procedimientos y actividades que se desarrollan para medir una 
variable” (p. 111). 
 
Soto (2015) manifiestó que la definición operacional es la estrategia que 
utiliza el investigador con el propósito de medir las variables de estudio 
organizándola en una matriz de operacionalización. La variable se mide a través 
de sus dimensiones y cada dimensión por medio de indicadores, que serán 
































Utiliza las estrategias de 
reclutamiento para captar a su 
nuevo personal. 
 
Evalúa el desempeño del 
personal a su cargo 
trimestralmente. 
 
Ofrece beneficios al personal si 
este le genera buenos resultados 
 
Capacita a los docentes según su 
especialidad por lo menos dos 
veces al año. 
 
Realiza actividades de 
integración, salidas, reuniones, 
entre el personal a su cargo. 
 
Mantiene actualizada la base de 
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Da la oportunidad a los alumnos 
a que expresen sus 
ideas 
 
Toma en cuenta el reglamento 
interno en la IIEE 
 
 
Toma en cuenta a padres de 
familia, docentes, director y 
alumnos para la toma de 
decisiones. 
 
Es receptivo a nuevas ideas y 
puntos de vista expresados por 
los alumnos. 
 
Presenta los contenidos de la 
materia en forma clara y 
ordenada. 
 
Promueve el mutuo respeto entre 

























Mala= 20 - 47 
 
 
Regular= 48 - 74 
 
 




Tamayo (1990) sostiene que la metodología se podría considerar como la 
columna vertebral de una investigación, pues aquí se describen las unidades de 
análisis o de investigación, las técnicas de observación y recolección de datos, los 
instrumentos, procedimientos y técnicas de análisis. (p.91) 
 
2.4 Tipo de Estudio 
Valderrama (2013) nos dice que cuando nos referimos a los tipos de 
investigación, hablamos netamente de la clasificación de la investigación, y que 
esta se presenta normalmente en tres tipos: básica, aplicada y tecnológica u 





Nuestra investigación es una investigación de tipo básica, o conocida 
también como una investigación teórica pues aporta conocimientos científicos y 
se preocupa por recoger información de la realidad. 
 
2.5 Diseño 
Latorre (1996, p. 54) consideró que el diseño describe con detalle qué se debe 
hacer y cómo realizarlo, plasma las actividades, incluye los grupos de sujetos, 
las variables implicadas. 
Nuestra investigación es no experimental por qué se lleva a cabo sin 
manipular las variables independientes, toda vez que los hechos o sucesos ya 
ocurrieron antes de la investigación.  
También se le denomina estudio retrospectivo, porque se trabajará con 
hechos que se dieron en la realidad. (Valderrama, 2013, p. 178) y transversal 
correlacional -  causal porque tiene como objetivo describir relaciones entre dos 
o más variables en un momento determinado. (Valderrama, 2013, p. 179) 
 El diagrama representativo de este diseño es el siguiente: 
 
     O1 
    M =  r 
O2 
Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 
 
Donde: 
M    : Muestra  
O1  : Observación de la variable 1 
R : Relación entre variables. Coeficiente de correlación. 





2.6 Población, muestra y muestreo 
 
2.6.1 Población 
Según Carrasco (2013) la población es el “Conjunto de todos los elementos que 
forman parte del espacio territorial al que pertenece el problema de investigación 
y poseen características mucho más concretas que el universo” (p. 238) 
Para este estudio la población está constituida por el personal docente de 3 
Instituciones educativa pertenecientes al Distrito de Lince, los cuáles son un total 
de 70 personas, divididos de la siguiente manera: 
Tabla 3 
División de docentes de las Instituciones Educativas evaluadas 
N° Institución educativa N° docentes Total 
1 I.E.P. “Micaela Bastidas de Condorcanqui” 28 
70 2 I.E.P. “Gotita de Cielo”: 17 




Hernández, Fernández y Baptista (2010), indican que: “La muestra es, en 
esencia, un subgrupo de la población. Digamos que es un subconjunto de 
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus características al que 
llamamos población” (p.235). 
 
Para nuestra investigación se tomó como muestra al total de docentes de 




Carrasco (2009) menciona que existen dos tipos de muestras: la muestra 




primera, ya que en las muestras probabilísticas, todos los elementos de la 
población tienen la posibilidad de ser seleccionados (p. 241). 
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez, confiabilidad 
 




La técnica que usaremos será la encuesta. “La encuesta es una técnica para la 
investigación social por excelencia, debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y 
objetividad de los datos que con ello se obtienen” (Carrasco, 2013, p. 314)   
 
En nuestra encuesta se recogió información de la porción de la población 
de interés, esto dependiendo del tamaño de la muestra y en este caso los 70 
integrantes del personal docente. 
 
2.7.2 Instrumento 
El instrumento que utilizaremos para recoger datos acorde al presente estudio 
investigativo consta de tres partes: En la primer parte hacemos una breve 
introducción y definimos cuál es objetivo de dicho cuestionario; la segunda parte 
incluye las instrucciones generales y la tercera parte los ítems que miden la 
variable correspondiente. 
Ficha Técnica del Instrumento de gestión del talento humano 
Nombre del instrumento Gestión del talento humano 
Autor y Año 
Adaptado si fuera el caso 
Ruth Katherine Sanez Ordaya 
Universo de estudio 70 docentes 
Nivel de confianza 95.0% 
Margen de error 5.0% 




Tipo de técnica Encuesta 
Tipo de instrumento Cuestionario 
Fecha trabajo de campo Julio - Setiembre 
Escala de medición Escala de Likert 
Tiempo utilizado 30 minutos 
 
Ficha Técnica del Instrumento de práctica docente 
Nombre del instrumento Práctica Docente 
Autor y Año 
Adaptado si fuera el caso 
Ruth Katherine Sanez Ordaya 
Universo de estudio 70 docentes 
Nivel de confianza 95.0% 
Margen de error 5.0% 
Tamaño muestral 70 docentes 
Tipo de técnica Encuesta 
Tipo de instrumento Cuestionario 
Fecha trabajo de campo Julio - Setiembre 
Escala de medición Escala de Likert 
Tiempo utilizado 30 minutos 
 
Validez  
La Torre (2007) menciona: 
Se entiende por validez el grado en que la medida refleja con exactitud el rasgo, 
característica o dimensión que se pretende medir. La validez se da en diferentes 
grados y es necesario caracterizar el tipo de validez de la prueba” (p. 74) 
  La validación del instrumento se desarrolló por juicio de expertos, es decir 
que el diseño y elaboración fue de fuente propia con la revisión y asesoría de un 
experto para el desarrollo pertinente de los ítems, posteriormente fueron tres 






Con respecto a la confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos, 
Sánchez y Guarisma (1995) plantean que una medición es confiable o segura, 
cuando aplicada repetidamente a un mismo individuo o grupo, o al mismo tiempo 
por investigadores diferentes, da iguales o parecidos resultados” (p. 85) 
 
 La fiabilidad del instrumento partió de tomar instrumentos similares en tesis 
anteriores las cuales ya estaban validadas. El nivel de fiabilidad se midió 
utilizando en las pruebas piloto el Alfa de Cronbach, pues se cuenta con una 
escala tipo Likert (politómica). 
 
Tabla 4 









2.8. Métodos de análisis de datos 
 
Análisis de datos 
El método a utilizar para el análisis de datos fue el de naturaleza cuantitativa a 
razón de la cantidad considerada como muestra, asimismo se utilizará el 
programa SPSS para el procesamiento de los resultados los cuales serán 
expresados en cuadros de datos y variables como también representados en 
cuadros estadísticos y su correspondiente análisis. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,808 25 
Estadísticas de fiabilidad 





La recolección de   datos tuvo como procedimientos dos etapas, la primera 
correspondiente a la visita a la Institución Educativa  y la correspondiente  
coordinación con los directivos para la  aplicación del instrumento en forma 
anónima a los docentes  y la segunda etapa el dialogo con las docentes  para la 
posterior aplicación de la encuesta sobre la investigación. 
 
Para ello se aplicaron dos instrumentos, uno para medir la variable gestión 
del talento humano y otro para la práctica docente a un grupo de 70 docentes de 
las instituciones educativas privadas del distrito de Lince. 
 
El análisis de los datos se realizó en dos fases: para la primera se recurrió 
al análisis descriptivo, que consistió en el diseño de tablas de frecuencia y 
gráficos de barras, y la segunda fase consistió en un análisis correlacional 
mediante el uso de la prueba no paramétrica de correlación de Spearman para 





Figura 2. Prueba de coeficiente de correlación de Spearman 
 
rs = Coeficiente de correlación por rangos de 
Spearman 
d = Ddiferencia entre los rangos  (X menos 
Y) 
n = Número de datos 
 
2.9. Aspectos éticos 
El presente trabajo de investigación pretende identificar la relación entre la 
gestión del talento humano y la práctica docente en las Instituciones Educativas 
del distrito de Lince, guiados bajo el paradigma cuantitativo.  Desde la emisión 




oral, con los directivos de la institución educativa, quienes se mostraron solícitos 
a nuestra petición. 
También lo anteriormente expuesto se sustenta en el consentimiento para 
la aplicación de los instrumentos que nos permitirán recoger la información que 
necesitamos. Además, no se pretende ejercer presión sobre los objetos 
investigados, por ello se les informará de la finalidad de la aplicación de los 
instrumentos y sólo se procederá cuando las personas elegidas para formar parte 


























3.1 Resultados descriptivo de las variables 
 
Tabla 6 
Tabla de distribución de los niveles de gestión del talento humano de las 















Figura 3. Niveles de gestión del talento humano 
 
Interpretación 
El 41 % de maestros presentan considera que existe un nivel nada adecuado en 
cuanto a la gestión del talento humano, 29% de maestros presenta considera que 
existe  un  nivel poco adecuado en gestión del talento humano mientras un 30% 
de maestros presentan considera que existe un nivel adecuado en gestión del 
talento humano. 
 Frecuencia Porcentaje 
    Válido Nada Adecuado 29 41% 
Poco Adecuado 20 29% 
Adecuado 21 30% 





Tabla de distribución de los niveles de  práctica de docente de las instituciones 
educativas privadas de Lince. 
   
 Frecuencia Porcentaje  
Válido Nada Adecuado 27 37% 
Poco Adecuado 21 30% 
Adecuado 22 31% 




Figura 4. Niveles de práctica de docente 
 
Interpretación 
El 37 % de maestros presentan considera que existe un nivel nada adecuado en 
cuanto a la práctica docente, 30% de maestros presenta considera que existe  un  
nivel poco adecuado en cuanto a la práctica docente mientras un 31% de 







Tabla de distribución de niveles de admisión de la gestión del talento humano de 
las instituciones educativas privadas de Lince. 
 
Figura 5. Distribución de niveles de admisión de la gestión del talento humano 
 
Interpretación 
El 46 % de maestros presenta un nivel bajo en cuanto a la distribución de niveles 
de admisión, 24 % de maestros presenta un  nivel medio en distribución de 
niveles de admisión mientras que un 30% de maestros presenta un nivel alto 





 Frecuencia Porcentaje  
Válido Nada Adecuado 32 46% 
Poco Adecuado 17 24% 
Adecuado 21 30% 





Tabla de distribución de los niveles de aplicación de la gestión del talento humano 
de las instituciones educativas privadas de Lince. 
 
 Frecuencia Porcentaje válido 
 
Válido 
Nada Adecuado 37 53% 
Poco Adecuado 15 21% 
Adecuado 18 26% 
Total 70 100% 
 
Figura 6. Distribución de niveles de aplicación de la gestión del talento humano 
 
Interpretación 
El 53 % de maestros presenta un nivel bajo en distribución de los niveles de 
aplicación, el 21 % de maestros presenta un  nivel medio en cuanto distribución 
de los niveles de aplicación mientras un 26% de maestros presenta un nivel alto 







Tabla de distribución de los niveles  de compensación de la gestión del talento 
humano de las instituciones educativas privadas de Lince. 
 
 Frecuencia Porcentaje  
Válido Nada Adecuado 24 34% 
Poco Adecuado 24 34% 
Adecuado 22 31% 
Total 70 100% 
 
 




El 34 % de maestro presenta un nivel bajo en distribución de los niveles de 
comprensión, 34 % de maestro presenta un  nivel medio en cuanto distribución de 
los niveles de comprensión  mientras un 31% de maestros presenta un nivel alto 






Tabla de distribución de los niveles  de desarrollo de la gestión del talento 
humano de las instituciones educativas privadas de Lince. 
 
 Frecuencia Porcentaje válido 
Válido Nada Adecuado 29 41% 
Poco Adecuado 18 26% 
Adecuado 23 33% 
Total 70 100% 
 
Figura 8. Distribución de niveles de desarrollo de la gestión del talento humano 
 
Interpretación 
El 41 % de maestros presenta un nivel bajo en distribución de los niveles de 
desarrollo, 26% de maestros presenta un  nivel medio en cuanto distribución de 
los niveles de desarrollo mientras un 33% de maestros presenta un nivel alto 






Tabla de distribución de los niveles  de mantenimiento de la gestión del talento 
humano de las instituciones educativas privadas de Lince. 
 
 Frecuencia Porcentaje 
   
Válido Nada Adecuado 26 37% 
Poco Adecuado 30 43% 
Adecuado 14 20% 
















El 37 % de maestros presenta un nivel bajo en distribución de los niveles de 
mantenimiento, el 43 % de maestros presenta un  nivel medio en cuanto 
distribución de los niveles de mantenimiento mientras un 20% de maestros 






Tabla de distribución de los niveles  de  monitoreo de la gestión del talento 
















El 29 % de maestros presenta un nivel bajo en distribución de los niveles de 
monitoreo, el 51 % de maestro presenta un  nivel medio en cuanto distribución de 
los niveles de monitoreo mientras un 20% de maestros presenta un nivel alto 
distribución de los niveles de monitoreo. 
 
 
 Frecuencia Porcentaje  
Válido Nada Adecuado 20 29% 
Poco Adecuado 36 51% 
Adecuado 14 20% 





Tabla  cruzada gestión del talento humano y práctica docente de las instituciones 
educativas privadas de Lince. 









22 3 2 27 
% del total 
31,4% 4,3% 2,9% 38,6% 
Regular Recuento 
7 10 4 21 
% del total 
10,0% 14,3% 5,7% 30,0% 
Bueno Recuento 
0 7 15 22 
% del total 
0,0% 10,0% 21,4% 31,4% 
Total Recuento 
29 20 21 70 
% del total 
41,4% 28,6% 30,0% 100,0% 
 
 
Figura 11. Cruce de gestión del talento humano y práctica docente 
 
Interpretación 
El 31% de encuestados considera que las instituciones educativas privadas de 
Lince presenta una gestión del talento humano  nada adecuada el mismo 
porcentaje  presenta una práctica docente mala, el 14% de encuestados 
considera que las instituciones educativas privadas de Lince presenta una gestión 
del talento humano poco adecuada el mismo porcentaje  presenta una práctica 




educativas privadas de Lince presenta una gestión del talento humano adecuada 
el mismo porcentaje  presenta una práctica docente buena. 
 
Tabla 15 
Tabla  cruzada gestión del talento humano y práctica docente de la institución 
educativa privada  Micaela Bastidas de Condorcanqui 








Malo Recuento 6 1 2 9 
% del total 21,4% 3,6% 7,1% 32,1% 
Regular Recuento 4 3 2 9 
% del total 14,3% 10,7% 7,1% 32,1% 
Bueno Recuento 0 4 6 10 
% del total 0,0% 14,3% 21,4% 35,7% 
       
Total Recuento 10 8 10 28 
% del total 35,7% 28,6% 35,7% 100,0% 
 
 Figura 12. Cruce de gestión del talento humano y práctica docente en la I.EP. 
Micela Bastidas de Condorcaqui 
 
Interpretación 
El 21% de encuestados considera que la institución educativa Micaela Bastidas 




mismo porcentaje  presenta una práctica docente mala, el 11% de encuestados 
considera que la institución educativa Micaela Bastidas de Condorcanqui presenta 
una gestión del talento humano poco adecuada el mismo porcentaje  presenta 
una práctica docente regular, el 21% de encuestados considera que la institución 
educativa Micaela Bastidas de Condorcanqui presenta una gestión del talento 
humano adecuada el mismo porcentaje  presenta una práctica docente buena. 
Tabla 16 
Tabla  cruzada gestión del talento humano y práctica docente de la institución 
educativa privada Gotita de cielo 










Malo Recuento 3 2 0 5 
% del total 17,6% 11,8% 0,0% 29,4% 
Regular Recuento 1 5 0 6 
% del total 5,9% 29,4% 0,0% 35,3% 
Bueno Recuento 0 1 5 6 
% del total 0,0% 5,9% 29,4% 35,3% 
Total Recuento 4 8 5 17 
% del total 23,5% 47,1% 29,4% 100,0% 
 
Figura 13. Cruce de gestión del talento humano y práctica docente en la I.EP. 
Gotita de cielo 
Interpretación 
El 18% de encuestados considera que la institución educativa Gotita de cielo 




presenta una práctica docente mala, el 30% de encuestados considera que la 
institución educativa Gotita de cielo presenta una gestión del talento humano poco 
adecuada el mismo porcentaje  presenta una práctica docente regular, el 29% de 
encuestados considera que la institución educativa Gotita de cielo presenta una 
gestión del talento humano adecuada el mismo porcentaje  presenta una práctica 
docente buena. 
Tabla 17 
Tabla  cruzada gestión del talento humano y práctica docente de la institución 
educativa privada La Alborada 








Malo Recuento 13 0 0 13 
% del total 52,0% 0,0% 0,0% 52,0% 
Regular Recuento 2 2 2 6 
% del total 8,0% 8,0% 8,0% 24,0% 
Bueno Recuento 0 2 4 6 
% del total 0,0% 8,0% 16,0% 24,0% 
Total Recuento 15 4 6 25 
% del total 60,0% 16,0% 24,0% 100,0% 
Figura 14. Cruce de gestión del talento humano y práctica docente en la I.EP. 
Gotita de cielo 
Interpretación 
El 52% de encuestados considera que la institución educativa La Alborada 




presenta una práctica docente mala, el 8% de encuestados considera que la 
institución educativa La Alborada presenta una gestión del talento humano poco 
adecuada el mismo porcentaje  presenta una práctica docente regular, el 16% de 
encuestados considera que la institución educativa La Alborada presenta una 
gestión del talento humano adecuada el mismo porcentaje  presenta una práctica 
docente buena. 
Tabla 18  
Tabla cruzada de práctica docente y admisión de las instituciones educativas 
privadas de Lince 
Figura 15. Cruce de admisión y práctica docente 
Interpretación 
El 29% de encuestados considera que las instituciones educativas privadas de 





adecuado Poco adecuado Adecuado 
Práctica 
docente 
Malo Recuento 20 3 4 27 
% del total 28,6% 4,3% 5,7% 38,6% 
Regular Recuento 10 10 1 21 
% del total 14,3% 14,3% 1,4% 30,0% 
Bueno Recuento 2 4 16 22 
% del total 2,9% 5,7% 22,9% 31,4% 
Total Recuento 32 17 21 70 




práctica docente mala, el 14% de encuestados considera que las instituciones 
educativas privadas de Lince presenta una admisión poco adecuada el mismo 
porcentaje  presenta una práctica docente regular, el 23% de encuestados 
considera que las instituciones educativas privadas de Lince presenta una 
admisión adecuada el mismo porcentaje  presenta una práctica docente buena. 
 
Tabla 19 
Tabla  cruzada práctica docente y aplicación de las instituciones educativas 










Mala Recuento 21 2 4 27 
% del total 30,0% 2,9% 5,7% 38,6% 
Regular Recuento 11 5 5 21 
% del total 15,7% 7,1% 7,1% 30,0% 
Buena Recuento 5 8 9 22 
% del total 7,1% 11,4% 12,9% 31,4% 
Total Recuento 37 15 18 70 

















Figura 16. Cruce de aplicación y práctica docente 
 
Interpretación: 
El 30% de encuestados considera que las instituciones educativas privadas de 




práctica docente mala, el 7% de encuestados considera que las instituciones 
educativas privadas de Lince presenta una aplicación poco adecuada el mismo 
porcentaje  presenta una práctica docente regular, el 13% de encuestados 
considera que las instituciones educativas privadas de Lince presenta una 
aplicación adecuada el mismo porcentaje  presenta una práctica docente buena. 
Tabla 20 
Tabla  cruzada práctica docente y compensación de las instituciones educativas 











Figura 17. Cruce de compensación y práctica docente 
Interpretación 
El 19% de encuestados considera que las instituciones educativas privadas de 












Mala Recuento 13 10 4 27 
% del total 18,6% 14,3% 5,7% 38,6% 
Regular Recuento 7 6 8 21 
% del total 10,0% 8,6% 11,4% 30,0% 
Buena Recuento 4 8 10 22 
% del total 5,7% 11,4% 14,3% 31,4% 
Total Recuento 24 24 22 70 




una práctica docente mala, el 9% de encuestados considera que las instituciones 
educativas privadas de Lince presenta una compensación poco adecuada el 
mismo porcentaje  presenta una práctica docente regular, el 14% de encuestados 
considera que las instituciones educativas privadas de Lince presenta una 
compensación adecuada el mismo porcentaje  presenta una práctica docente 
buena. 
Tabla 21 
Tabla cruzada  práctica docente y desarrollo de las instituciones educativas 
privadas de Lince. 
 





adecuado Adecuado Total 
Práctica 
docente 
Mala Recuento 15 7 5 27 
% del total 21,4% 10,0% 7,1% 38,6% 
Regular Recuento 10 3 8 21 
% del total 14,3% 4,3% 11,4% 30,0% 
Buena Recuento 4 8 10 22 
% del total 5,7% 11,4% 14,3% 31,4% 
Total Recuento 29 18 23 70 













Figura 18. Cruce de desarrollo y práctica docente 
 
Interpretación 
El 21% de encuestados considera que las instituciones educativas privadas de 
Lince presenta un desarrollo nada adecuado el mismo porcentaje  presenta una 




educativas privadas de Lince presenta un desarrollo poco adecuado el mismo 
porcentaje  presenta una práctica docente regular, el 14% de encuestados 
considera que las instituciones educativas privadas de Lince presenta un 
desarrollo adecuado el mismo porcentaje  presenta una práctica docente buena. 
Tabla 22 
Tabla cruzada práctica docente y mantenimiento de las instituciones educativas 
privadas de Lince. 
 
 





adecuado Adecuado  
Práctica 
docente 
Mala Recuento 17 7 3 27 
% del total 24,3% 10,0% 4,3% 38,6% 
Regular Recuento 7 12 2 21 
% del total 10,0% 17,1% 2,9% 30,0% 
Buena Recuento 2 11 9 22 
% del total 2,9% 15,7% 12,9% 31,4% 
Total Recuento 26 30 14 70 











Figura 19. Cruce de mantenimiento y práctica docente 
 
Interpretación 
El 24% de encuestados considera que las instituciones educativas privadas de 
Lince presenta un mantenimiento nada adecuado el mismo porcentaje  presenta 




educativas privadas de Lince presenta un mantenimiento poco adecuado el 
mismo porcentaje  presenta una práctica docente regular, el 13% de encuestados 
considera que las instituciones educativas privadas de Lince presenta un 




Tabla cruzada práctica docente y monitoreo de las instituciones educativas 
privadas de Lince. 
 
Figura 20. Cruce de monitoreo y práctica docente 
Interpretación 
El 14% de encuestados considera que las instituciones educativas privadas de 
Lince presenta un monitoreo nada adecuado el mismo porcentaje  presenta una 
práctica docente mala, el 19% de encuestados considera que las instituciones 
educativas privadas de Lince presenta un monitoreo poco adecuado el mismo 
porcentaje  presenta una práctica docente regular, el 10% de encuestados 






Adecuado Adecuado  
Práctica docente Mala Recuento 10 12 5 27 
% del total 14,3% 17,1% 7,1% 38,6% 
Regular Recuento 6 13 2 21 
% del total 8,6% 18,6% 2,9% 30,0% 
Buena Recuento 4 11 7 22 
% del total 5,7% 15,7% 10,0% 31,4% 
Total Recuento 20 36 14 70 




considera que las instituciones educativas privadas de Lince presenta un 
monitoreo adecuado el mismo porcentaje  presenta una práctica docente buena. 
 
3.2 Resultados inferenciales 
Prueba de hipótesis general  
H0: No existe relación entre la gestión de talento humo y la práctica docente  
H1: Existe relación entre la gestión de talento humo y la práctica docente   
 





Correlación de  gestión del talento humano y  la práctica docente  
Interpretación: 
Se observa que existe una correlación positiva alta, entre la gestión del talento 
humano y la práctica docente ya que el coeficiente de correlación es de ,802, 
además observamos que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula aceptando así la hipótesis de la presente investigación 
Prueba de hipótesis especifica 1  
H0: No existe relación entre admisión y la práctica docente  
H1: Existe relación entre admisión y la práctica docente 
Correlaciones 
 
G. del talento 












Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 





Correlación de admisión y práctica docente 
Prueba de hipótesis especifica 2  
H0: No existe relación entre aplicación y práctica docente 
H1: Existe relación entre aplicación y práctica docente 
 
Tabla 26 
Correlación de  aplicación y práctica docente 
 
Correlaciones 
 Aplicación Práctica. D 
 
Rho de Spearman 
Aplicación Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,587 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 






 Admisión Práctica .D 
 
Rho de Spearman 
Admisión  Coeficiente de correlación 1,000 ,615 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
Práctica 
docente 
Coeficiente de correlación ,615 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 
 
Interpretación: 
Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre la admisión y la 
práctica docente ya que el coeficiente de correlación es de ,615, además 
observamos que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la 





Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre la aplicación y la 
práctica docente ya que el coeficiente de correlación es de ,587, además 
observamos que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula aceptando así la hipótesis de la presente investigación 
Prueba de hipótesis especifica 3  
H0: No existe relación entre compensación y práctica docente 
H1: Existe relación entre compensación y práctica docente 
 
Tabla 27 

















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 
 
Interpretación 
Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre la compensación 
y la práctica docente ya que el coeficiente de correlación es de ,638, además 
observamos que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula aceptando así la hipótesis de la presente investigación 
 
Prueba de hipótesis especifica 4  
H0: No existe relación entre desarrollo y práctica docente 














Desarrollo Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,674 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 
 
Interpretación: 
Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre el desarrollo y la 
práctica docente ya que el coeficiente de correlación es de ,674, además 
observamos que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula aceptando así la hipótesis de la presente investigación 
Prueba de hipótesis especifica 5 
H0: No existe relación entre mantenimiento y práctica docente 
H1: Existe relación entre mantenimiento y práctica docente 
 
Tabla 29 








Mantenimiento Coeficiente de correlación 1,000 ,584 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
Práctica docente Coeficiente de correlación ,584 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 





Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre el mantenimiento 
y la práctica docente ya que el coeficiente de correlación es de ,584, además 
observamos que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula aceptando así la hipótesis de la presente investigación 
Prueba de hipótesis especifica 6  
H0: No existe relación entre monitoreo y práctica docente 
H1: Existe relación entre monitoreo y práctica docente 
 
Tabla 30 







Monitoreo Coeficiente de correlación 1,000 ,524 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 70 70 
Práctica docente Coeficiente de correlación ,524 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 70 70 
 
Interpretación: 
Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre el monitoreo y la 
práctica docente ya que el coeficiente de correlación es de ,524, además 
observamos que el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza 























En este capítulo se presentan los principales hallazgos de esta investigación y se 
comparan los mismos con los obtenidos por diversos autores, en estudios 
anteriores, incluidos en las referencias revisadas a lo largo del desarrollo el 
trabajo. 
 
Los resultados del Modelo de gestión del talento humano como estrategia 
para retención del personal nos muestra como esta gestión estratégica del talento 
humano incide en la mejora de los objetivos de la organización, y por lo tanto 
tiene en una mayor capacidad de cada trabajador y los resultados en la 
organización y la competitividad, a su vez se nos dice también que la relación 
entre la administración del capital humano y los resultados de la entidad, es 
influenciada por las prácticas de administración, estos resultados evidencian la 
afirmación de la hipótesis que nosotros planteamos en la cual afirmamos que la 
gestión del talento humano tiene una relación positiva alta con respecto a la 
práctica del capital humano. 
 
Sobre la Gestión del talento humano en las escuelas públicas en donde se 
concluye que el 45% del personal directivo de las escuelas públicas no realiza 
una gestión de buen nivel de talento humano, el 34 % un nivel regular, y sólo el 
21% un buen nivel en la gestión, por lo tanto se concluye que los directivos no 
utilizan estrategias adecuadas para una buena gestión del talento humano, 
comparando con nuestra investigación, se considera que los directivos aun están 
en proceso de implementar una buena gestión del talento humano pues el 41 % 
de maestros considera que existe un nivel nada adecuado en cuanto a la gestión 
del talento humano, 29% de maestros considera que existe  un  nivel poco 
adecuado en gestión del talento humano mientras que un 30% de maestros 
considera que existe un nivel adecuado en gestión del talento humano. 
 
En la Gestión del talento humano y la motivación del personal en el Instituto 
superior tecnológico Guaranda en el primer semestre del 2011 en donde se utilizó 
cuestionarios con la escala de Likert, aplicados a una muestra de 254 docentes, y 
en donde se obtuvo un r=0,765, concluyendo que existe relación significativa 




instituciones educativas estatales de Bolívar, podemos contrastar a diferencia en 
nuestra investigación gestión del talento humano y la práctica docente en las 
instituciones educativas privadas de distrito de Lince, Lima 2017 que existe una 
correlación positiva alta, entre la gestión del talento humano y la práctica docente 
ya que el coeficiente de correlación es de 0,802. 
 
Con respecto a La nueva gestión del potencial humano y su evaluación de 
desempeño en las instituciones educativas, en donde se aplicó una lista de cotejo 
a una muestra de 46 docentes, se demostró estadísticamente que el desempeño 
laboral de los docentes de Huamanga son influidos por la motivación y los 
incentivos de los directivos, al igual que en nuestra investigación en donde se 
considera que manejando adecuadamente las diversas dimensiones de la gestión 
del talento humano obtendremos una mayor calidad en la práctica docente de 
nuestros profesores.  
 
 
En cuanto a  La Influencia de la gestión del talento humano en el 
desempeño laboral de los docentes de las instituciones Educativas Estatales del 
colegio primario de Santa Luzmila Comas, se llegó a concluir que la gestión del 
talento humano si influye en el desempeño laboral de los docentes de las 
instituciones educativas estatales del nivel primario de Santa Luzmila Comas, 
corroborando así nuestra hipótesis planteada en donde afirmamos que la  gestión 
del talento humano y la práctica docente en las instituciones educativas privadas 
de distrito de Lince se relacionan de manera positiva alta. 
 
 
En la Gestión del talento humano y el desempeño docente del nivel 
secundaria en la Red N° 13, UGEL N° 04 – Comas, 2012, en donde se aplicó la 
técnica de la encuesta con instrumentos tipo cuestionario bajo la escala de Likert, 
se llegó a concluir que se ha encontrado que existe una correlación baja de 
r=0,342 entre la gestión del talento humano y el desempeño docente del nivel 
secundaria de la Instituciones Educativas de la Red N° 13, UGEL N° 04 – Comas. 




investigación, a pesar de ser el mismo tipo de investigación, con los mismos tipos 
de cuestionario y aún bajo la misma escala, resumiendo que los resultados 
difieren por ser aplicado en otro distrito, y por lo tanto en otro contexto, arrojando 
























Primera: Se observa que existe una correlación positiva alta, entre la gestión del 
talento humano y la práctica docente ya que el coeficiente de 
correlación es de ,802, además observamos que el nivel de 
significancia es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
aceptando así la hipótesis de la presente investigación. 
 
Segunda: Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre la 
admisión y la práctica docente ya que el coeficiente de correlación es 
de ,615, además observamos que el nivel de significancia es menor a 
0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula aceptando así la 
hipótesis de la presente investigación. 
 
 
Tercera: Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre la 
aplicación y la práctica docente ya que el coeficiente de correlación es 
de ,587, además observamos que el nivel de significancia es menor a 
0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula aceptando así la 
hipótesis de la presente investigación. 
 
Cuarta. Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre la 
compensación y la práctica docente ya que el coeficiente de 
correlación es de ,638, además observamos que el nivel de 
significancia es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
aceptando así la hipótesis de la presente investigación. 
 
Quinta: Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre el 
desarrollo y la práctica docente ya que el coeficiente de correlación es 
de ,674, además observamos que el nivel de significancia es menor a 
0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula aceptando así la 
hipótesis de la presente investigación 
 
Sexta. Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre el 
mantenimiento y la práctica docente ya que el coeficiente de 




significancia es menor a 0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
aceptando así la hipótesis de la presente investigación 
 
 
Séptima : Se observa que existe una correlación positiva moderada, entre el 
monitoreo y la práctica docente ya que el coeficiente de correlación es 
de ,524, además observamos que el nivel de significancia es menor a 
0.05, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula aceptando así la 








































En base a los resultados obtenidos y la posibilidad de ampliar los métodos de 
estudio para los datos obtenidos de acuerdo a la definición operacional de las 
variables incluidas en la investigación, se establecen las siguientes 
recomendaciones: 
 
Primera. Se recomienda a futuros autores a  realizar investigaciones similares  
en más instituciones educativa, trabajando de ser posible, con una 
población de carácter local, regional o inclusive, nacional. 
 
Segunda. Con la finalidad de poder realizar inferencias válidas para la población 
objeto de estudio, se recomienda a futuros investigadores a usar 
muestras aleatorias o probabilísticas en futuras investigaciones. 
 
Tercera. Al personal directivo de las Instituciones educativas a seguir 
manteniendo una adecuada gestión del talento humano dentro de su 
personal docente para seguir afectando favorablemente en su práctica 
docente. 
 
Cuarta: Al Ministerio de educación a través de la UGEL a implementar políticas 
educativas de capacitación que enriquezcan las actividades 
administrativas y de gestión en las instituciones educativas con el fin de 
implementar estas capacitaciones a un mayor nivel, no solo local, sino 
también regional y por qué no, nacional.  
 
Quinta. A los directivos de los Colegios de educación básica regular a seguir 
prestando  atención a las necesidades de los docentes, con la finalidad 
de contribuir al en su formación integral para así mejorar el rendimiento 
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Problema General: 
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entre el monitoreo de personas y  
la práctica docente  en las 
instituciones educativas privadas 
del distrito de Lince. 
Hipótesis general: 
La gestión del talento humano 
se relaciona con la práctica 
docente de las instituciones 
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mantenimiento y la práctica 
docente  en las instituciones 
educativas privadas del distrito 
de Lince. 
 
Existe relación entre el 
monitoreo y la práctica 
docente  en las instituciones 
educativas privadas del distrito 
de Lince. 
Variable 1: Gestión del Talento Humano 
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Bajo= 25 - 58 
 
 
Medio= 59 - 91 
 
 





Variable 2: Práctica Docente 
Dimensiones Indicadores Ítems 
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Medio= 48 - 74 
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UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
ESCUELA DE POSTGRADO 
Cuestionario para determinar la gestión del talento humano 
 
FINALIDAD: 
El instrumento tiene la finalidad de conocer la gestión del talento 
humano del personal directivo de la Institución Educativa designada a 
evaluar. 
INSTRUCCIONES: 
Estimados Docentes, el presente cuestionario tiene el propósito de 
recopilar información para medir la gestión del talento humano del 
personal directivo. Lee detenidamente cada una de las preguntas y 
marca dentro de los recuadros sólo un aspa (X). Estas respuestas son 
anónimas, por lo que pedimos sinceridad en tu respuesta. 







 ADMISIÓN      
01 Se elaboran criterios de selección de 
personal docente en búsqueda de la 
calidad del servicio educativo 
     
02 Se evalúa la oferta del mercado 
laboral docente 
     
03 Se selecciona personal docente 
acorde a los criterios establecidos. 
     
04 Realiza publicaciones sobre la 
necesidad de personal docente. 
     
 APLICACIÓN      
05 Se organizan jornadas de 
capacitación y/o actualización en la 
I.E. 
     
06 Se fomenta un clima de trabajo 
abierto 
     
07 Se optimiza la participación para el 
logro de las competencias 




08 Se coordina la realización de 
actividades de capacitación y/o 
actualización. 
     
 COMPENSACIÓN      
09 Existe flexibilidad para pedir permiso 
y faltar a trabajar. 
     
10 Se realizan felicitaciones en actos 
públicos por parte de la dirección. 
     
11 El trabajo es evaluado de forma justa.      
12 Recibe una compensación salarial 
acorde a sus habilidades y 
experiencias. 
     
13 Se compensa la labor realizada por 
los docentes fuera de su horario 
asignado 
     
 DESARROLLO      
14 Se utiliza un estilo democrático en la 
gestión educativa. 
     
15 Participa en equipos de investigación.      
16 Se promueve el desarrollo integral de 
los docentes. 
     
17 Se logra la optimización de las 
habilidades, capacidades y destrezas 
de los docentes 
     
 MANTENIMIENTO      
18 Se fomenta activamente la 
cooperación entre los diferentes 
grupos de esta organización.. 
     
19 Se solucionan los conflictos 
personales que se presentan en la 
I.E. de manera pronta y amigable. 
     
20 Se respetan las diferencias existentes 
entre docentes. 
     
21 Se  logra la identificación del docente 
con la Institución Educativa 
     
22 Se logra que los docentes se sientan 
satisfechos con la labor realizada 
     
23 Se cumple con el horario asignado en 
su jornada pedagógica. 
     
 MONITOREO      
24 Se preocupan por el bienestar del 
personal docente 
     
25 Se organizan mesas de trabajo sobre 
la necesidad de capacitación y/o 
actualización 





UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
ESCUELA DE POSTGRADO 
Cuestionario para determinar la práctica docente 
 
FINALIDAD: 
El instrumento tiene la finalidad de conocer la práctica docente de la 
Institución Educativa designada a evaluar. 
INSTRUCCIONES: 
Estimados Docentes, el presente cuestionario tiene el propósito de 
recopilar información para determinar el desempeño docente. Lee 
detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los 
recuadros sólo un aspa (X). Estas respuestas son anónimas, por lo que 
pedimos sinceridad en tu respuesta. 
 







 PERSONAL      
01 Se actualiza de manera 
permanente en temas de 
pedagogía. 
     
02 Su aspecto personal inspira 
respeto y agrado debido a su 
presentación y uso de lenguaje 
adecuado. 
     
03 Busca oportunidades de 
capacitación de manera 
constante. 
     
04 Brinda importancia a sus 
capacidades como facilitador 
del aprendizaje. 
     
 INSTITUCIONAL      
05 Se identifica con la misión y 
visión de la Institución Educativa 
     




06 Se relaciona adecuadamente 
con las personas con quienes 
interactúa a diario. 
     
07 Realiza talleres para los padres 
de familia. 
     
08 Comparte actividades con los 
demás docentes en la 
búsqueda de un adecuado 
clima institucional. 
     
 SOCIAL      
09 Aporta con ideas, proyectos en 
beneficio de la comunidad 
educativa. 
     
10 Realiza una comunicación 
directa y horizontal con la 
comunidad 
     
 DIDÁCTICA      
11 Documenta su experiencia 
docente. 
     
12 Prepara cada una de las 
sesiones de trabajo o 
experiencias de aprendizaje. 
     
13 Orienta metodológicamente a 
sus estudiantes en todo tipo de 
actividades de aprendizaje. 
     
14 Realiza la evaluación de 
manera permanente. 
     
15 Selecciona material didáctico de 
fácil manipulación. 
     
16 Planifica los tipos de evaluación 
a utilizar durante la clase. 
     
17 Utiliza estrategias participativas 
durante el desarrollo de la clase 
     
 VALORAL      
18 Estimula a los estudiantes para 
el logro de aprendizajes. 
     
19 Cumple con sus funciones de 
manera motivada 
     
20 Fomenta la autoevaluación 
durante el proceso de 
enseñanza – aprendizaje. 

























































RESULTADOS GESTIÓN DE TALENTO HUMANO
profesor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 suma
4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 85,00
2 4 5 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 87,00
3 3 2 3 3 2 2 5 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 76,00
4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 4 94,00
4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 90,00
6 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 95,00
7 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 94,00
8 4 5 5 4 3 4 2 4 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 80,00
9 5 5 5 4 3 4 5 5 4 4 4 3 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 99,00
10 4 3 5 5 4 4 3 3 4 5 4 5 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 92,00
11 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 89,00
12 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 79,00
13 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 2 3 85,00
14 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 90,00
15 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 90,00
16 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94,00
17 5 3 5 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 91,00
18 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 93,00
19 4 4 4 2 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 91,00
20 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 93,00
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 98,00
22 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 85,00
23 3 3 4 3 3 3 3 2 4 2 3 2 4 2 3 2 3 2 4 3 4 4 4 3 4 77,00
24 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 3 4 4 2 94,00
25 4 4 4 3 2 5 4 4 3 4 4 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 84,00
26 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 81,00
27 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 5 3 4 4 3 85,00
28 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 5 3 5 4 3 91,00
29 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 80,00
30 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 86,00
31 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 95,00
32 5 4 5 3 5 5 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97,00
33 5 4 3 3 4 4 4 4 3 2 4 2 3 4 2 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 88,00
34 3 4 4 3 3 5 5 3 4 5 4 3 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 93,00
35 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 89,00
36 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 87,00
37 5 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 4 4 3 5 3 3 88,00
38 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 91,00
39 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 76,00
40 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 95,00
41 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 92,00
42 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 2 1 4 4 3 4 3 4 4 5 5 5 3 3 90,00
43 3 3 2 3 4 2 4 4 2 4 2 4 2 4 3 3 4 3 4 4 3 2 2 2 3 76,00
44 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 2 84,00
45 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 2 4 2 4 2 4 4 2 3 86,00
46 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 84,00
47 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 72,00
48 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 3 4 4 2 94,00
49 4 4 4 3 2 5 5 4 3 5 5 1 2 4 2 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 90,00
50 4 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 2 2 5 3 3 3 3 4 4 5 3 5 4 4 95,00
51 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 83,00
52 3 2 4 3 4 4 3 4 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 72,00
53 2 3 2 4 3 3 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 88,00
54 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 91,00
55 3 2 3 3 2 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 84,00
56 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 5 4 3 3 83,00
57 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 92,00
58 3 4 4 3 3 3 2 3 2 4 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 85,00
59 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 92,00
60 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 95,00
61 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 91,00
62 4 3 2 3 2 2 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 82,00
63 3 4 4 4 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 85,00
64 3 4 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 74,00
65 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 4 4 75,00
66 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 72,00
67 3 2 3 3 3 3 2 3 4 3 2 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 1 4 75,00
68 4 5 4 4 3 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 94,00
69 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 82,00























































profesor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 suma 
1 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 90,00
2 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 92,00
3 5 4 4 4 4 5 2 5 5 5 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 76,00
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 83,00
5 5 5 4 4 5 5 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 90,00
6 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 83,00
7 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 98,00
8 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 83,00
9 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95,00
10 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 94,00
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 98,00
12 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 72,00
13 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 83,00
14 5 5 4 5 5 4 5 3 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 91,00
15 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 89,00
16 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 93,00
17 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 93,00
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 91,00
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80,00
20 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 91,00
21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 99,00
22 5 4 5 5 5 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 84,00
23 4 4 4 4 3 4 3 3 2 2 4 3 3 3 4 4 5 4 4 4 71,00
24 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 97,00
25 4 5 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78,00
26 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 85,00
27 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 87,00
28 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 95,00
29 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 82,00
30 5 5 4 5 5 5 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84,00
31 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 97,00
32 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 92,00
33 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 85,00
34 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 95,00
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80,00
36 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 88,00
37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 92,00
38 5 4 5 5 5 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 5 4 5 5 4 82,00
39 4 4 4 4 5 4 3 3 2 2 4 3 3 5 4 3 3 4 4 4 72,00
40 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 97,00
41 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 93,00
42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 91,00
43 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 75,00
44 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 87,00
45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 90,00
46 5 4 5 5 5 4 2 3 3 3 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 83,00
47 4 4 4 4 3 4 2 3 2 2 4 3 3 3 4 4 5 4 4 4 70,00
48 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 95,00
49 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 88,00
50 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 93,00
51 4 4 5 5 5 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 83,00
52 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 73,00
53 5 5 5 5 5 3 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 81,00
54 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 92,00
55 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 83,00
56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80,00
57 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 91,00
58 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 88,00
59 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 89,00
60 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 92,00
61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 95,00
62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80,00
63 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 84,00
64 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 72,00
65 5 4 5 5 5 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 84,00
66 4 4 4 4 5 4 3 3 2 2 4 3 5 3 4 4 3 4 4 4 73,00
67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 5 4 4 4 79,00
68 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 92,00
69 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 82,00
70 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 5 3 75,00
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